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Trabajo de grado académico sobre Psicología Industrial, Desarrollo de la Organización,  
específicamente Condiciones de Trabajo. El objetivo es diseñar y aplicar el manual de inducción para 
mejorar el clima organizacional. Los procesos administrativos y financieros deficientes, conducentes al  
mal clima laboral; induce a probar que el diseño y aplicación de un manual de inducción mejora el 
clima organizacional de un museo. Se explica teóricamente con la  corriente conductista-humanista   de 
necesidades de Maslow, basada en la satisfacción de necesidades básicas, seguridad, sociales y 
autorealización, el manual de inducción ayuda a cumplir con esta categorización.   Tratado en cuatro 
capítulos: jerarquía de las necesidades de Maslow, cultura organizacional-clima organizacional, 
inducción de personal. Investigación  no experimental transversal,  con método inductivo-deductivo.  A 
ochenta y tres funcionarios del Museo, población total se ha evaluado clima organizacional; cuyos 
datos han revelado desadaptación laboral, comunicación informal, relaciones interpersonales afectadas, 
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Work degree on Industrial Psychology, Organizational Development, specifically Working Conditions. 
The aim is to design and apply the induction manual to improve the organizational climate. The poor 
financial and administrative processes, leading to poor working environment, leads to prove that the 
design and implementation of an induction manual improving the organizational climate of a museum. 
It explains the current theory with behavioral-humanistic Maslow needs, based on the satisfaction of 
basic needs, safety, social and self-realization, the induction manual helps meet this categorization. 
Treaty into four chapters: hierarchy of needs of Maslow, organizational culture, organizational climate, 
staff induction. Cross experimental investigation with inductive-deductive method. Eighty-three 
museum officials, population organizational climate has been assessed, whose data have revealed labor 
mismatch, informal communication, interpersonal relationships affected, then it has designed and 
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El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, busca relacionarse de algún modo con sus 
pares en sus actividades, ya sea laboral o personal. Estas relaciones van construyendo una forma de 
actuar estructural, grupal, individual que caracteriza y diferencia a las organizaciones. El Clima 
Organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo de características que 
describen una organización o una parte de ella, en función de lo que perciben y experimentan los 
miembros de la misma.  
 
Teniendo en cuenta la repercusión que un clima organizacional favorable tiene para los propósitos de la 
organización y en particular para los servicios que se brindan en ella, es que me motiva a escoger este 
tema de estudio para mi trabajo de tesis debido a la necesidad de la organización plasmada en su visión 
y misión de lograr la mejora continua de los servicios de alta calidad y de atención a los recursos 
humanos clave para el logro de este propósito , y es el clima organizacional favorable un elemento 
importante para el logro de este objetivo teniendo en cuenta todos los elementos de la organización, 
tanto los internos y los externos. Cabe también mencionar que si la organización no cuenta con un 
clima favorable, no proporcionará un servicio de calidad y la imagen de la institución se verá afectada 
en la comunidad.  
 
Este estudio pretende ser un instrumento para la toma de decisiones de la dirección ante las 
modificaciones internas, de tecnología y necesidad de capacitación para enfrentar las nuevas tareas 
encomendadas a nuestra organización, y la necesidad de una mayor calidad y eficiencia del personal 
que trabaja directamente con los clientes y el administrativo.  
Formulación 
El diseño y aplicación de manual de inducción mejora el clima organizacional del personal que labora en 








1. Objetivo General 
 Diseñar y aplicar el manual de inducción para mejorar del clima organizacional del personal 
que labora en el museo de la ciudad de Quito. 
 
2. Objetivos Específicos 
 Realizar un diagnóstico del clima organizacional del personal que labora en el museo de la 
ciudad de Quito.  
 Elaborar un manual de inducción. 
 Aplicar el manual de inducción para mejorar el clima organizacional del personal que labora 




El diseño y aplicación de manual de inducción mejora el clima organizacional del personal que labora en 



















Justificación e Importancia 
 
La situación del clima laboral en el museo de la ciudad es  deficiente  por lo que  hace falta un diagnóstico 
y una evaluación para mejorar las necesidades y plantear soluciones que mejoren la calidad de vida dentro 
de sus funciones y sus actividades diarias. 
 
Adicional a eso uno de los procesos que normalmente se ignora en la mayoría de las organizaciones es el 
programa de inducción, la mayoría de las empresas no tienen un programa formal de inducción, ya que 
éste se desarrolla formalmente con todas las limitaciones del caso, como un lento proceso de adaptación 
que generara mayor costo organizacional y con resultados generalmente escasos. 
 
Un programa de inducción propicia en el personal de toda  organización una adecuada integración e 
identificación institucional, que mejora el clima organizacional. Actualmente la situación del museo de la 
ciudad de quito en lo que se refiere a una inducción al personal   que ingresa a laborar por primera  vez es 
que  no aborda su proceso de adaptación con una herramienta científica y técnica. No precisa de un manual 
de inducción de personal que de una visión global del que hacer y que especifique cada uno de los puestos 
permitiendo una mejor adaptación y conocimiento al ambiente laboral y que facilite el papel que debe 
cumplir el área de gestión del talento humano   . 
 
El punto de mayor preocupación seria que en la fundación no existe un área científica y técnica en lo que 
se refiere a la gestión del talento humano. Actualmente funciona nómina, selección de personal en un 50 
porciento. Sin embargo es urgente la implementación de todos los subsistemas como descripción y análisis 
de cargos, valoración de puestos, selección, capacitación, evaluación al desempeño, seguridad y salud 
ocupacional. 
 
La falta de tecnificación del área, incide en la poca gestión enfocada a explotar al máximo las 
competencias de cada uno de los funcionarios. Solo cuenta con una profesional encargada de todo el 
personal, se encuentra eficazmente impedida para realizar las funciones de organizar, planificar y 
organizar acorde con su responsabilidad. 
 
Por tal motivo conociendo los antecedentes anteriores se propone realizar una investigación de cómo 








Reseña histórica del  museo de la ciudad de Quito  
La Fundación Museos de la Ciudad, se constituyó como persona jurídica ecuatoriana, de derecho 
privado, con finalidad social, sin fines de lucro, y fue aprobada el 11 de abril del 2006 por Acuerdo 
Ministerial No. 197 del Ministerio de Educación y Cultura, que se rige por las leyes ecuatorianas, 
particularmente por las normas previstas en el Título XXIX del Libro I del Código Civil, por las 
disposiciones de sus Estatuto y sus reglamentos internos. 
 
El Museo de la Ciudad: es un lugar de hospitalidad que propicia la construcción colectiva de 
conocimientos, valores y afectos sobre la memoria histórica del patrimonio ciudad, a través de la 
puesta en escena de las diversas prácticas culturales que interactúan en ella para contribuir al 
fortalecimiento de la ciudadanía. 
 
El adobe, la piedra, la madera y las manos de los antiguos habitantes quiteños lograron moldear, a 
través de los siglos, la construcción que se convertiría en la edificación civil más antigua de la ciudad 
de Quito. 
 
Las altas y macizas paredes, ubicadas en la tradicional calle de las Siete Cruces, ahora conocida como 
García Moreno, dieron testimonio durante 409 años de las diversas actividades de una casa de salud, en 
donde recibieron atenciones médicas varias generaciones de quiteños y se formaron centenares de 
médicos. 
 
En 1994 se inició la restauración del conjunto arquitectónico, que concluyó en 1998, año que abrió sus 
puertas como Museo de la Ciudad. Aparte de sus exposiciones permanentes, el Museo de la Ciudad es 
uno de los espacios culturales más dinámicos en cuanto a exposiciones temporales, programación 
artística y académica. 
 
Misión  
Somos una Institución Cultural privada, con fines públicos, orientada a la educación ciudadana, que 
realizamos gestión museal con un conjunto de Museos de la Municipalidad de Quito y con otras 





En el 2015 el Museo de la Ciudad es: "El principal referente Institucional en el ámbito cultural, 
reconocida por su gestión museológica y producción de exposiciones educativas, posicionada en la 
sociedad ecuatoriana por el cumplimiento de su responsabilidad social y excelencia organizacional 
sustentada en sus valores" 
Estructura Organizacional 
 























Objetivos del museo de la Ciudad 
Objetivos estratégicos: 
1. Gestión del conocimiento museológico. 
2. Gestión de la información y comunicación. 
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3. Gestión de alianzas estratégicas y autogestión. 
4. Gestión de calidad y de desarrollo institucional.   
5. Gestión del talento humano y de administración cultural. 
6. Gestión de bienes patrimoniales y culturales. 
7. Gestión museológica educativa y proyectos culturales. 
Ubicación 
Se encuentra ubicada en el Centro Histórico del Distrito Metropolitano de Quito, en la Calle García 
Moreno y Roca fuerte, los servicios museológicos  que ofrecen a la población  a nivel nacional e 
internacional.  












Valores y Políticas 
Valores 
El Museo de la Ciudad considera que los valores representan las grandes convicciones humanas de lo 
que es positivo, de lo que es mejor y de lo que es óptimo. Tienen la facultad, en sí mismos de propiciar 
satisfacción, bienestar y permitir la convivencia armoniosa. Por tanto, son fundamentales en las 
relaciones humanas. 
 
La conducta de todos y cada uno de los miembros de la Fundación, se regirá bajo los valores 
institucionales que se describen a continuación. Estos fundamentos éticos se observarán en todas las 




En todo momento se deberá tener presente que: Una institución sobresaliente es aquella conformada 
por un equipo humano afianzado en valores éticos que genera una fuerza poderosa, impulsadora de un 
desempeño excelente. 
 Comprometido: trabajaremos en equipo generando sinergia para que todos los miembros de la 
institución contribuyan positivamente al logro de los objetivos institucionales. 
 Eficiente: en todas nuestras actividades seremos productivos, optimizando el uso de los 
recursos disponibles. 
 Honesto:   actuaremos con rectitud, sinceridad y legalidad. 
 Orientado al servicio: nos centraremos en satisfacer las necesidades de todos los usuarios 
internos y externos esforzándonos en comprender sus intereses, anticipándonos a   
proporcionar   soluciones   adecuadas   y convenientes para todos. 
 Propositivo: somos  capaces de formular propuestas y  aportes innovadores a la institución. 
 Respetuoso:   nos reconocemos y valoramos en la diversidad. 













Variable independiente:  
DISEÑO Y APLICACIÓN DE UN MANUAL DE INDUCCIÓN DE PERSONAL  
Adaptación  
Es el proceso por el cual un grupo o un individuo modifica sus patrones de comportamiento para 
adaptarse a las normas imperantes del medio laboral en el que se mueve; la adaptación en este sentido 
es una forma de socialización secundaria ya que opera tomando como base las habilidades sociales con 
las que el individuo ya cuenta.  
Orientación  
 
Se define como el esfuerzo que hacen las personas como individuos o como miembros de un equipo de 
trabajo para cumplir con los objetivos planteados que necesita una empresa o institución, por esto, esta 
es una de las competencias sobre la cual una organización debería trabajar para desarrollar en las 




Se refiere al sistema de control en tanto que es la propagación de consignas que deberíamos de creer o 
hacer que creemos. En tal sentido la información es un conjunto organizado de datos capaz de cambiar 
el estado de conocimiento en el sentido de las consignas transmitidas. 
 
Evaluación y seguimiento  
 
Es un proceso que comprende la recolección y análisis de datos para comprobar que el proyecto 
cumple los objetivos que se propone y lo que es más importante responde a las necesidades de los 
clientes; además se determina si se están alcanzando los objetivos del proyecto y si se producen los 








Variable dependiente:  
CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
Satisfacción de los trabajadores 
 
Consiste en actuar para satisfacer, establecer y mantener relaciones cordiales, reciprocas y cálidas o 




A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que el mismo les permita el 
bienestar personal y les facilite hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado 
diseño del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. Por el 
contrario, entornos físicos peligrosos e incómodos tales como, la suciedad, el entorno polvoriento, la 
falta de ventilación, la inadecuación de las áreas de descanso y las condiciones de mantenimiento de 




Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva exponiendo 
aspectos positivos. La habilidad de cuándo y a quien preguntar para llevar adelante un propósito; por lo 
tanto se hace referencia a la capacidad de escuchar al otro, comprendiendo la dinámica de grupos y el 




La relación entre compañeros incorpora aspecto  el trato entre ellos, interés por parte de los 
compañeros por mejorar la forma en que se realiza el trabajo, si existe la confianza de dar a conocer 
sus puntos de vista, si se dan críticas positivas, recomendaciones, de manera respetuosa y constructiva. 
La relación con los superiores es una variable clave para comprender las actitudes y comportamientos 
de los empleados en las empresas una buena relación permite que los empleados se sientan más 






Fundamentación Teórica  
 
Este proyecto de investigación será fundamentado en la corriente humanista y en la teoría de la 
Jerarquización de las necesidades de Abraham Maslow que toma como referencia Idalberto 
Chiavenato, indica que el mundo moderno se caracteriza por un ambiente  que cambia constantemente. 
El ambiente que rodea las organizaciones es dinámico en extremo y exige de una gran capacidad de 
adaptación tanto en el puesto de trabajo como en su vida diaria, como condición primordial para 
sobrevivir. Indica que existen cuatro clases de cambios en las organizaciones: Estructurales, 
tecnológicas, de productos o servicios y culturales. Cuando existen cambios estructurales, las personas 
deben adaptarse a este cambio, pero es necesario un conocimiento a través de un programa de re 
inducción. 
 
El clima organizacional, es el modo o propiedad del ambiente organizacional que perciben o 
experimentan los miembros de la organización, y que influye, directamente, en su comportamiento y en 
su conducta. 
 
Hacer un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentación continua acerca de los 
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios 
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional 
en uno o más de los subsistemas que conforman una organización. 
 
El proyecto  de investigación se llevará  a cabo mediante la aplicación de un instrumento denominado 
Cuestionario para evaluar Clima Organizacional, que consta de 16 preguntas con respuesta de 
selección múltiple, mismas que, distribuidas al azar, evalúan los factores de autonomía, identificación 
con la empresa, motivación, percepción, autoestima, responsabilidad reconocimiento y relaciones 
interpersonales.  La experiencia para ejecutar este estudio diagnóstico se obtendrá haciendo e  




El estudio del clima organizacional, se vuelve imprescindible para toda empresa ya que este nos ayuda 
a comprender como está el medio ambiente tanto físico como humano, en relación con los demás 
compañeros y el entorno donde se realiza el trabajo, esta mas que comprobado que habrá mayor 




Una de las variables que interacciona de manera directa con el clima organizacional y que hemos 
tomado en cuenta en esta investigación  es la Inducción del personal, con lo cual  podremos obtener 
información y al efecto que puede llegar a tener la elaboración de un manual de inducción en el 
personal nuevo  que ingresa, y al personal que ya esta laborando, creando así un mejor clima 
































1.1 La Teoría de las necesidades humanas 
 
Abraham Maslow (1908−1970)  exponente de la psicología humanística, en su obra Motivación y 
Personalidad en 1954, trataba dar a conocer que el ser humano es un ser que tiene necesidades para 
sobrevivir, además de ser un ser biopsicosocial, agrupando todas las necesidades del ser humano en 5 
grupos o categorías jerarquizadas. 
 
1− Necesidades fisiológicas (aire, agua, alimentos, sexo, abrigos etc.) 
2− Necesidades de seguridad (protección contra el peligro o el miedo, etc.) 
3− Necesidades sociales (amistad, pertenencia a grupos, etc.) 
4− Necesidades de autoestima (reputación, reconocimiento, respeto a sí mismo, etc.) 
5− Necesidades de autorrealización (desarrollo potencial de talentos, trascender, etc.) 
 
Este autor  cree que el ser humano es un ser cuyas necesidades crecen y cambian a lo largo de toda su 
vida. A medida que el ser humano satisface sus necesidades básicas o primarias, otras más elevadas 
como las secundarias ocupan el predominio de su comportamiento y se vuelven imprescindibles. 
 
Maslow señala que el ser humano está constituido y compuesto por un cuerpo físico, cuerpo 
sociológico y cuerpo espiritual y que cualquier repercusión o problema que ocurre en cualquiera de 
estos cuerpos repercute automáticamente sobre el resto de los cuerpos de la estructura. Por esto 
Maslow propone dentro de su teoría el concepto de jerarquía, para así darle orden a las necesidades a 
nivel del cuerpo físico, sociológico y espiritual. 
 
Las necesidades se encuentran organizadas estructuralmente con distintos grados de poder. Resuelve 
darle un orden de pirámide a su teoría, encontrándose, las necesidades de sobrevivencia en las partes 
más bajas, mientras que las de desarrollo en las partes más altas. Maslow plantea que las necesidades 
inferiores o primarias (fisiológicas, de seguridad, sociales y autoestima) son prioritarias y por lo tanto 








1.2 Diferencias entre las necesidades superiores y las inferiores según la pirámide de Maslow 
 
Indica que cuanto más elevada es la necesidad menos imprescindible es para la supervivencia del 
individuo. Y qué a medida que se cubren las necesidades superiores existe un mayor nivel de 
supervivencia de la persona. 
Si se cubren las necesidades superiores se producen resultados subjetivos más deseables, por ejemplo 
más felicidad, pero depende de cada ser humano, es necesaria una serie de condiciones externas buenas 
para la cobertura de las necesidades superiores, son precisas unas condiciones muy buenas para hacer 
posible la autorrealización. 
La satisfacción de las necesidades inferiores es mucho más palpable, más tangible que la satisfacción 
de las necesidades superiores, y se mide más en términos cuantitativos. 
En cambio las necesidades superiores son desarrollos de evolución tardía; son menos exigentes y se 
pueden retrasar más en el tiempo. 
 
1.3 Las necesidades de Maslow, de acuerdo a la estructura 
 
1.3.1 Necesidades Fisiológicas. 
 
Dentro de estas necesidades se encuentran las relacionadas con la sobrevivencia del individuo, es decir, 
las primordiales, básicas, esenciales, elementales, en fin como se les quiera llamar, las más importantes 
para la vida, de las cuales el ser humano necesita para vivir, y se encuentran dentro de estas 
necesidades: alimentación, sea, abrigo, deseo sexual, respiración, reproducción, descanso o sueño, 
acariciar, amar, comportamiento maternal, mantenimiento de la temperatura corporal, 
homeostasis(esfuerzo del organismo por mantener un estado normal y un constante riego sanguíneo), 
alivio de dolor, etc. 
 
Las necesidades fisiológicas pueden definirse a partir de tres características principales: origen 
somático, independencia relativa, y potencia. 
 
a) Origen somático: también denominadas 'fisiológicas' va al hecho de que estas necesidades tienen 
un origen corporal, y en este sentido se diferencian del resto de las necesidades como las de seguridad, 
de amor, etc. En algunos casos, como en los tradicionales ejemplos del hambre, la sed y el deseo 
sexual, hay una base somática localizada específicamente en ciertas partes del cuerpo, cosa que no 





b) Independencia relativa: Son las necesidades fisiológicas además son relativamente independientes 
entre sí, así como con respecto a otras necesidades no fisiológicas y con respecto al conjunto del 
organismo. Con esto Maslow haya querido decir que el hambre, la sed y el deseo sexual, por ejemplo, 
se satisfacen independientemente porque saciando la sed no se deja de estar hambriento ni sexualmente 
insatisfecho, aunque puede hacer a estas necesidades momentáneamente más soportables. 
 
c) Potencia: Si una persona carece de alimento, seguridad, amor y estima, probablemente sentirá con 
mayor fuerza la ausencia del alimento antes que otra cosa, y por tanto intentará satisfacer en primer 
lugar la necesidad fisiológica. Las necesidades fisiológicas son, por proporción, las más potentes. Así, 
si todas las necesidades están sin satisfacer, el organismo estará dominado por las necesidades 
fisiológicas, mientras que las otras podrán ser inexistentes o simplemente quedar desplazadas al fondo 
con más tiempo en lograr satisfacerlas. 
 
1.3.2 Necesidades de Seguridad. 
 
Cuando se satisfacen suficientemente las necesidades fisiológicas, entonces se activan estas 
necesidades. 
 
Por su naturaleza el ser humano desea estar, en la medida de lo posible, protegido contra el peligro o la 
privación, cubierto de los problemas futuros; requiere sentir seguridad en el futuro, estar libre de 
peligros y vivir en un ambiente agradable, en mantenimiento del orden para él y para su familia y con 
todo su entorno. 
 
Además se encuentran dentro de esta categoría, las necesidades de: estabilidad, ausencia de miedo, 
ausencia de ansiedad, miedo a lo desconocido, miedo al caos o a la confusión, a perder el control de 
sus vidas de ser vulnerables o débiles a circunstancias, nuevas, actuales o por venir, entre otras. El 
aspecto de la seguridad es particularmente importante para los niños. Puesto que no posee una gran 
dosis de control sobre sus alrededores, el niño es víctima, con frecuencia, de situaciones que le 
producen miedo. Maslow creía que a los niños se les debería educar en un medio ambiente que sea 
protector, que les dé confianza y que este firmemente estructurado.  
 
Se los debería proteger contra experiencias dolorosas hasta que hayan adquirido las facultades 
suficientes para hacer frente a la tensión de su entorno tanto familiar como social. Los sentimientos de 
inseguridad de la infancia podrán transportarse a la edad adulta en el ámbito personal como 
profesional. En los niños adquiere la forma de búsqueda de una rutina ordenada y previsible, y en los 
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adultos puede verse reflejada en la búsqueda de la estabilidad económica, laboral y amorosa, seguro 
médico para él y su familia, pensión de jubilación, etc. 
 
1.3.3 Necesidades Sociales. 
 
También citadas de amor, pertenencia o afecto, están relacionadas con las relaciones interpersonales o 
de interacción social, continúan luego de que se satisfacen las necesidades fisiológicas y de seguridad, 
las necesidades sociales se convierten en los motivadores activos de la conducta, las cuales son; tener 
buenas relaciones con los amigos y sus semejantes, tener una pareja, recibir y entregar afecto, 
pertenecer y ser aceptado dentro de un grupo social, las necesidades de tener un buen ambiente 
familiar, laboral, es decir un hogar, vivir en un buen vecindario y compartir con los vecinos, participar 
en actividades grupales, sentirse parte activo de algún grupo, etc. 
 
1.3.4 Necesidades de Estima. 
 
Se las conoce como las necesidades del ego o de reconocimiento. Incluyen la preocupación de la 
persona por alcanzar la maestría, la competencia, y el estatus que como ser humano busca. Maslow en 
su investigación agrupa estas necesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio, al respeto a 
sí mismo, a la estimación propia y la autoevaluación; y las que se refieren a los otros, las necesidades 
de reputación, condición, éxito social, fama, gloria, prestigio, aprecio del resto, ser destacado dentro de 
un grupo social, reconocimiento por sus iguales, entre otras que hacen que el hombre se sienta más 
importante para la sociedad y con esto suba su propia autoestima.    
1.3.5 Necesidades de Autorrealización. 
 
También conocidas como necesidades de auto superación, auto actualización. Las necesidades de 
autorrealización son más difíciles de describir porque son distintas y únicas, y varían además de un 
individuo a otro ya que cada ser humano es un ser único e irrepetible. 
 
Para Maslow la autorrealización es un ideal al que todo hombre desea llegar, se satisface mediante 
oportunidades para desarrollar el talento y su potencial al máximo, a través de expresar ideas y 
conocimientos, crecer y desarrollarse como una gran persona, obtener logros personales, para que cada 
ser humano se diferencie de los otros a esto es lo que nosotros conocemos como personalidad. 
 
En este contexto, el hombre requiere trascender, desea dejar huella de su paso en este mundo y en cada 
acción que realice, una manera de lograrlo es crear y realizar su propia obra. Para que una persona se 
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realice a sí misma han de satisfacerse numerosas condiciones previas, es decir, todas las anteriores. Los 
hombres que logran la autorrealización óptima, para Maslow se consideran seres íntegros. 
 
Maslow en 1971 agregó a su jerarquía de necesidades 2 clases más a saber 
 
1.3.6 Necesidad de saber y comprender. 
Estas necesidades de orden cognoscitivo no tienen un lugar específico dentro de la jerarquía, pero a 
pesar de ello fueron tratadas por Maslow. Estas necesidades serían derivaciones de las necesidades 
básicas, expresándose en la forma de deseo de saber las causas de las cosas y de encontrarse pasivo 
frente al mundo. 
 
Se basa en la necesidad que tiene el hombre por saber y descubrir cosas nuevas y de las que ya lo 
rodean en el mundo, así como también explorar lo desconocido. 
 
1.3.7 Necesidades estéticas. 
 
Las necesidades estéticas están relacionadas con el deseo del orden y de la belleza, tanto de lo que lo 
rodea como de si mismo. Estas necesidades estéticas incluyen: necesidad por el orden, necesidades por 
la simetría, la necesidad de llenar los espacios en las situaciones mal estructuradas, la necesidad de 
aliviar la tensión producida por las situaciones inconclusas y la necesidad de estructurar los hechos, 
necesidad de tener ambientes gratos tanto en su vida personal como en su vida profesional que rodeen a 
los hombres, etc. 
 
Una necesidad es algo que es imprescindible para el desarrollo y el buen funcionamiento del ser 
humano, es algo que se necesita satisfacer, ya sea de manera física, psicologíca o espiritual, eso 
depende del tipo de necesidad que el hombre desee satisfacer.  
 
Todas las necesidades del individuo son igualmente importantes, lo que varía es el grado de urgencia 
de la necesidad y las necesidades que el hombre haya saciado anteriormente, pero no se debe dejar de 
lado que el hombre nace con necesidades innatas o hereditarias que son las fisiológicas y a medida que 
va creciendo y desarrollándose comienza la búsqueda de nuevas necesidades de nivel superior. Cada 
hombre tendrá una manera diferente de satisfacer de sus necesidades y esto dependerá de cada persona, 
ya que habrá personas motivadas por buscar la satisfacción de las necesidades fisiológicas y de 
seguridad, así como habrá otras que solo buscaran satisfacer las necesidades de autorrealizacion, 




Las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y en los objetivos que tenga cada 
hombre a lo largo de su vida. Las necesidades mas bajas requieren un patrón que es más rápido y más 
fácil de saciar, ya que es mucho más accesible conseguir alimento y seguridad, que estatus social, 
realización o reconocimiento en alguna obra hecha por alguien. Para alcanzar los niveles superiores se 
necesita mucho más tiempo y que el individuo realice más esfuerzo y más dedicación que para los 






































2.1 Cultura Organizacional 
 
Es la interacción de valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una empresa 
u organización. Que comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social, esa interacción 
compleja de los grupos sociales de una empresa está determinado por los valores, creencia, actitudes y 
conductas que cada ser humano tiene. 
 
Es un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada y conocida de interacción y 
relaciones típicas de determinada organización. La forma característica de pensar y hacer las cosas en 
una empresa por semejanza es equivalente al concepto de personalidad a escala individual. La mayoría 
de personas conciben a la cultura como todo aquello que identifica a una organización y la diferencia 
de otra haciendo que sus miembros se sientan parte de ella ya que actúan los mismos valores, 
creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, se podría denominar rituales y ceremonias. 
 
Varios autores mencionan que la cultura se transmite en el tiempo y en el espacio y se va adaptando de 
acuerdo a las influencias externas y a las presiones internas producto de la dinámica organizacional. 
Las organizaciones poseen una cultura que le es propia es decir que por el paso del tiempo ya forma 
parte de ellos: un sistema de creencias y valores compartidos al que se apega el elemento humano que 
las conforma. 
 
Entre estas tenemos la cultura corporativa crea, y a su vez es creada, por la calidad del medio ambiente 
interno; en consecuencia, condiciona el grado de cooperación y de dedicación y la firmeza de la 
institucionalización de propósitos dentro de una organización esto va vinculado con el plan estratégico. 
Tenemos que la principal responsabilidad del Gerente General consiste en fijar el tono, el paso y el 
carácter de que es conducente a los cambios estratégicos de cuya instrumentación él es responsable con 
su equipo de trabajo. Debe conocer las filosofías, ideologías y aspiraciones que predominan en la 
mente colectiva de la organización; discernir la forma en que estas fuerzas afectan cualquier intento por 
cambiar y, por último, debe desarrollar formas de dirigir el cambio dentro de la cultura corporativa. 
Debe ser un veedor  corresponde vigilar y evaluar, de manera constante, las creencias, políticas e 
ideologías de más arraigo dentro de la organización, separando las que pueden ser benéficas para la 
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creación y puesta en práctica del cambio estratégico, de aquellas que pueden resultar perjudiciales. De 
tal manera que los elementos positivos podrán utilizarse para construir el futuro. 
Luego de analizar las partes negativas del sistema corporativo de valores, se determinará la extensión 
de sus efectos y proyectará la forma de eliminarlos o limitarlos. El efecto, entre los segmentos 
positivos y negativos de tales sistemas de valores, permitirá determinar la buena disposición y el grado 
de consentimiento al cambio que existe en cada individuo. Está un importante elemento que funciona 
como impulsor del sistema de valores y creencias y valores de la organización: la ambición. En tanto el 
sistema de valores determina la buena voluntad y disposición de al cambio, las ambiciones reflejan el 
rumbo y las posibilidades de un cambio importante. Las aspiraciones individuales y colectivas de los 
miembros de una organización evidencian sus deseos de cumplir las metas y los objetivos. Puesto que 
las aspiraciones determinan la cultura, el seguimiento constantemente sondeando al personal de la 
organización, con el fin de ayudar a que se desarrollen enunciados comprensibles, coherentes y 
explícitos de las aspiraciones de la empresa. Incluirán declaraciones de la misión, de las metas y sus 
prioridades y de los objetivos de la organización a esto lo denominan plan estratégico. Cuando estas 
aspiraciones se combinan en un conjunto es decir aquí ya se habla de un trabajo en equipo fuerte y 
positivo de valores, reciben entonces el apoyo entusiasta de los miembros de la organización. Con todo 
este respaldo se convierte en compromiso común, el factor único más importante para la puesta en 
práctica efectiva del cambio estratégico. 
 
2.2 Definición del Clima Organizacional 
 
Muchos autores hablan sobre el clima organizacional, y nos encontramos con múltiples definiciones. 
Entre las más relevantes destacaremos: 
 
1.-  Las que indican el predominio de los factores organizacionales. 
2.- Las centradas en el predominio de los factores individuales. 
3.-  Las que enfatizan la interacción persona-situación. 
 
El clima es un conjunto de características que describen una organización: distinguen a una 
organización de otras, son relativamente duraderas en el tiempo, e influyen en la conducta, 
comportamiento de los individuos en las organizaciones. El clima es una cualidad relativamente 
duradera del ambiente total que: es experimentada por las personas, influye en su conducta, puede ser 




Desde estos planteamientos, las personas elaborarán directrices conductuales según la percepción del 
clima social en un contexto determinado y la valoración que lleven a cabo. 
 
Además podemos ver también desde otra visión al clima como una cualidad organizacional e 
independiente de las percepciones individuales, que indica que el concepto molar de clima describe los 
procesos comportamentales característicos en un sistema social de forma puntual. Estos procesos, que 
han llegado a formar parte del constructo, reflejan los valores, actitudes y creencias de los miembros. 
 
En resumen, estas visiones de clima desde las características organizacionales se caracterizan por estar 
presente en la realidad organizacional, se puede expresar a través de las percepciones aunque se puede 
diferenciar de éstas. 
 
Con relación a la segunda visión de clima organizacional, cuyo elemento fundamental se halla 
enfocado en las percepciones de la persona asignando una valoración á su contexto organizacional, el 
clima es una representación cognitiva de eventos situacionales relativamente cercanos, expresado en 
términos que reflejan el significado psicológico y la significativita de la situación para el individuo, 
siendo las percepciones una función de componentes históricos, es decir, esquemas cognitivos que 
reflejan experiencias de aprendizaje. 
 
Una conceptualización posterior de clima proviene de las aportaciones de la interacción persona-
situación. Desde este tipo de definiciones, cada persona reacciona ante las variables situacionales según 
como las interprete y las valore y, dependiendo de cómo defina a éstas, se irán formando los diversos 
climas organizacionales dentro de la organización. Podemos mencionar que , las interacciones sociales 
en el lugar de trabajo ayudan a los nuevos a comprender el significado de los varios aspectos del 
contexto de trabajo. Y es a través de las interacciones sociales como las personas llegan a tener 
percepciones similares del contexto. El concepto de clima, es una propiedad de la persona y una 
variable del sistema que permite integrar el sujeto, el grupo y la organización como un todo dentro de 
su lugar de trabajo. El significado que otorga el individuo a la situación estará condicionada por el 
nivel de interacciones que conllevarán a la comparación social y al posterior consenso que exista 
dentro de la organización. Las tres perspectivas presentan las siguientes características comunes 
respecto a su concepción de clima: su relativa estabilidad y perdurabilidad, la opción que tenemos 
claramente es la de diferenciar organizaciones, puede percibirse por los miembros y sirve para describir 
situaciones. En todos los conceptos podemos resumir que: el clima es una suma de percepciones, es 
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descriptivo y no evaluativo. Su nivel de descripción se refiere a la organización y las percepciones 
pueden influir en la conducta. 
 
Podemos indicar que el sinnúmero de definiciones están muy relacionadas con las diferentes formas de 
medir el clima organizacional.  
Los investigadores intentan cada día más poder clarificar los conceptos y las metodologías correctas 
para establecer mediciones del clima organizacional. Se entiende como clima laboral al medio 
ambiente tanto físico como humano, donde se desarrolla las diferentes labores que requiera un trabajo.  
 
Es importante mencionar que es la relación con los demás compañeros,  así como el entorno donde se 
realiza el trabajo. Se incluye la satisfacción de los trabajadores y está más que comprobado que cuanta 
mayor satisfacción habrá mayor productividad. Se refiere a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho 
trabajo. 
 
Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son: 
 
Ambiente Físico  
• Espacio físico. 
• Condiciones de ruido, calor y contaminación. 
• Instalaciones. 
• Máquinas, etc. 
 
Estructura  
• Tamaño de la organización. 
• Estructura formal. 
• Estilo de dirección, etc. 
 
Ambiente Social 
 • Compañerismo. 






 • Aptitudes. 
• Actitudes. 
• Motivaciones. 
• Expectativas, etc. 
 
Comportamiento Organizacional 
 • Productividad.  
• Ausentismo. 
• Rotación (externa) de personal. 
• Satisfacción laboral.  
• Tensiones y estrés 
 
Al hablar de Clima Organizacional nos estamos refiriendo al conjunto de cualidades o atributos que 
tiene una organización y que son sentidas por sus colaboradores; si las cualidades que ofrece la 
organización son buenas o agradables, influirá en la conducta y en el desenvolvimiento de los 
trabajadores, dando buenos resultados a la institución y manteniendo un buen ambiente de trabajo.  
 
Debemos tener en cuenta que las personas buscamos estabilidad económica y emocional, y las 
organizaciones buscan su crecimiento y posicionamiento en el mercado; este conjunto de necesidades 
se lo debe trabajar para ir mejorando y manteniendo una cultura organizacional positiva. Un 
diagnóstico de clima laboral se ejecuta cuando alguna variable tanto interna como externa de la 
organización sea negativa y esté afectando al resultado de la institución como de la persona. 
 
2.3 Medidas del Clima Organizacional 
  
En primer lugar, se plantea que la medición del clima se puede llevar a cabo a partir de diversos 
niveles, es decir, desde el individuo, desde el grupo o desde la organización. Así pues, consiste en 
establecer qué variables y contenidos deben medirse en el clima. Según los estudios realizados en el 
ámbito de la empresa, a escala global y descriptiva, se han concretado una serie de méritos que los 
individuos persiguen, y que podemos resumirlos a continuación: 
 




Equidad: Valoración de sentido de justicia e igualdad ante variables relacionadas con la discriminación 
sexual, roles profesionales, compensaciones económicas, promociones y ascensos. 
Seguridad: Hace referencia a los accidentes laborales, seguridad en el empleo.  
Nivel de expresiones: Sistemas y fuentes de comunicación, libertad de expresión canales de 
información adecuados. 
Nivel de ingresos: El nivel retributivo y compensaciones específicas. 
Calidad de actividades: Se refiere a los elementos que hacen que se califique la actividad laboral tanto 
en su desarrollo como en su calidad. Aquí se incluyen indicadores como la autonomía, la participación, 
los sistemas de motivación, las relaciones con la jefatura, las relaciones con los compañeros, etc. 
Nivel de formación: Nivel de programas de formación en la empresa. 
Prestigio: Hace referencia a la imagen de la organización, el grado de implicación e identificación. 
 
En cuanto a los instrumentos de medida, existen diversas herramientas para llevar a cabo medidas del 
clima, aunque una gran mayoría de ellos se basan en cuestionarios estructurados dirigidos a recoger y 
evaluar la percepción del individuo sobre la organización. Estos instrumentos presentan 
inconvenientes, debido a que suelen estudiar la percepción individual del clima y, ésta no puede ofrecer 
una información objetiva, precisa y completa del ámbito laboral, lo que plantea que tal sistema exija la 
necesidad de investigar la validez y fiabilidad de esta percepción individual. 
 
Existe  un método para seguir en una investigación sobre el clima, basada en tres fases que podemos 
determinar de la siguiente forma: 
 
Validación del contenido: Consiste en fijar desde que conceptualización se define el clima para 
esclarecer las dimensiones y el diseño de operativización. 
 Evaluación psicométrica: Poder establecer la validez y fiabilidad de las definiciones operativas. 
Aplicación práctica: Se realiza la valoración del clima con el instrumento validado. 
 
En general, se comprueba que existen variadas dimensiones entre los distintos instrumentos de medida, 
pero la mayoría de los autores se centran en las siguientes unidades de análisis; el individuo, la 
estructura, las funciones y las estrategias y nuevas tecnologías. Así mismo, entre los componentes más 
estudiados se pueden citar: 
 
Estructura: Sistemas de establecimiento de objetivos y procedimientos. 
Autonomía: Opciones de decisión personal a la hora de actuar en el ámbito laboral. 
Sistemas de remuneración: Métodos que se aplican para implantar estos sistemas. 
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 Relación con la supervisión: Relación entre jefes y subordinados. 
Nivel de resolución de conflictos: Grado de coordinación y cooperación a la hora de afrontar 
problemas y dificultades entre los equipos de trabajo y la dirección. 
Además de los cuestionarios, se plantea la opción de valorar las diversas dimensiones de este 
constructo a través de observadores externos y a través de la elaboración de informes de la 
organización por parte de personas significativas. 
 
Esta posibilidad de evaluación se puede realizar a partir de entrevistas y de diversas observaciones, 
intentando determinar las variables más significativas del clima para las personas. Este método plantea 
sus inconvenientes, pues recurrir a expertos exige una clara y precisa descripción de los aspectos más 
relevantes de la organización. Otro dato es la falta de información a través de las percepciones de los 
miembros, lo cual puede establecer una dificultad para determinar en qué medida el clima depende de 
las percepciones experimentadas o está fundamentado en las valoraciones del observador. No obstante, 
se plantea que existe una correspondencia significativa entre los observadores, el clima y las 
percepciones de los miembros. 
 
Otra medida interesante del clima es la que se realiza a través de los grupos, como un conjunto de 
personas organizadas para realizar un trabajo. Bajo esta visión, la teoría de los sistemas socio técnicos 
promueve la formación de los denominados grupos autónomos de trabajo que constituyen el empuje de 
la incursión y utilización de los grupos en las organizaciones. Estos grupos en el ámbito del trabajo 
proporcionan una opción para el cambio, pues permiten detectar de forma rápida las deficiencias y 
proponer soluciones. Así mismo, favorecen la satisfacción de los individuos, facilitan el aprendizaje y 
la adquisición de las destrezas y habilidades para el desempeño laboral, potencian el compromiso y la 
implicación en la tarea y con la organización, logrando con todo esto poder ofrecer una mayor calidad 
de los servicios. El estudio del clima a través de la valoración de los grupos permite ofrecer una visión 
relevante de la organización, determinando la formación de los distintos subgrupos, su marco de 
influencia, la aparición y determinación de líderes, los sistemas de comunicación y las relaciones 
interpersonales, es decir, permite obtener un conjunto de información muy importante para el análisis y 
funcionamiento de la estructura de la organización. 
 
2.4 Importancia de Valorar el Clima Organizacional  
Dentro del proceso de evolución y desarrollo de una organización se considera importante el estudio 
del clima laboral. Una política adecuada para intentar desarrollar un rendimiento positivo, estriba en la 
importancia de lograr las metas y fines planificados y en alcanzar, en la medida de lo posible, un nivel 
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de satisfacción laboral pertinente entre los miembros de la organización. Para este menester, es 
necesario crear una estabilidad dentro del sistema que aporte métodos para obtener información sobre 
determinados aspectos como: 
Nivel de actitudes de los miembros ante las peticiones de la estructura, valoración de los individuos 
sobre las políticas de empresa. 
Nivel de conflictos que influyan negativamente en el proceso del desempeño laboral 
Desarrollo del sistema para plantear nuevos retos y prever posibles dificultades. 
 
Todos estos procesos se pueden integrar dentro de un sistema de seguimiento a través de la valoración 
del clima. Por consiguiente, un estudio de clima laboral tiene entre sus objetivos obtener información 
que nos proporcione una perspectiva clara del mundo interno de la organización. 
Una valoración del clima laboral nos permite: 
 
 Obtener información sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los miembros en relación 
con las diversas variables que intervienen en una organización (supervisión, metodologías, estructura, 
etc.). 
• Poder disponer de información sobre las condiciones laborales. 
• Incentivar la participación en las diversas actividades del sistema. 
• Potenciar los mecanismos de comunicación y de relación.    
• Obtener una visión integradora de la organización. 
Así pues, la valoración del clima es vital para que la organización porque supone una gestión activa 
que posibilite: 
• Prevención de planes ante los cambios y las dificultades. 
• Permite la planificación y desarrollo de actuaciones que faciliten el desarrollo de la organización. 
• Determina procesos de resolución de problemas. 
• Permite una gestión adecuada de los miembros con relación a la satisfacción de las necesidades y 
expectativas. 
El estudio de clima laboral realizado de forma adecuada y participativa junto con el análisis de otros 
marcadores de gestión (satisfacción, eficacia, productividad, etc.) se estructura como una herramienta 
importante para el desarrollo de la organización. No olvidemos los tres grandes signos que caracterizan 
el estudio del clima laboral: 
1.   Implicación y participación de los miembros de la organización: A través de las percepciones que 
llevan a cabo los individuos.  
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2.   Recurso de solución de problemas: Con relación a las valoraciones realizadas por los individuos, se 
pueden estructurar mecanismos para que una vez detectadas las dificultades, se implementen las 
soluciones pertinentes. 
3.   Integración en el proceso de dirección: Es necesario que los resultados de los estudios de clima 
laboral, sean analizados y tomados en cuenta por las estructuras jerárquicas de las organizaciones y 
poder tomar las medidas oportunas para un mejor desarrollo. 
En conclusión, el diagnóstico continuado del clima laboral supone unas claras ventajas que podemos 
resumir en: 
• Un sistema de recogida de información. 
• Una toma de conciencia de la organización con relación a los miembros. 
• Un vehículo para estructurar y facilitar la participación de los individuos. 
• Una estrategia adecuada que permita la integración de los miembros) 
 
2.5 Dimensiones del Clima Organizacional 
Desde una visión globalizadora la gran mayoría de los autores coinciden en que la forma de actuar para 
establecer las dimensiones del clima consiste en especificar un conjunto de características tanto 
individuales como grupales, para lo cual se han elaborado cuestionarios que posteriormente y a través 
del análisis factorial permiten extraer las dimensiones que establecían las interpelaciones entre los 
distintos ítems. 
 
Exponen que entre los estudios realizados se obtienen unos componentes comunes y que resume en 
cuatro dimensiones: 
 
1.   Autonomía individual: Lo característico de este componente reside en la libertad del individuo para 
ser su propio jefe y poder que dispone para tomar decisiones. 
2.   Grado de estructura impuesta sobre la posición ocupada: En esta dimensión se incluyen el grado en 
que los sistemas y los objetivos del trabajo son establecidos por los directivos y trasmitidos a los 
miembros.  
3.   Orientación hacia la recompensa: Todos los elementos se caracterizan por la presencia de la 
recompensa. 
4.   Consideración, afecto y apoyo: Agrupa los aspectos de apoyo directivo, el afecto y apoyo en las 







Desde una perspectiva específica, se exponen las siguientes dimensiones: 
 
1.   Dimensiones del clima de seguridad: 
El clima es un conjunto de percepciones molares que los individuos comparten sobre su ambiente de 
trabajo y que permite una reseña para adaptar las conductas a las eventualidades de la tarea. 
Se traduce en  ocho factores: 
a.- Importancia percibida de los programas de entrenamiento de seguridad. 
b.- Actitudes percibidas de la dirección hacia la seguridad. 
c.- Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre la promoción. 
d.- Nivel percibido de riesgo en el lugar de trabajo. 
e.- Efectos percibidos de la marcha del trabajo requerida sobre la seguridad. 
f.- Estatus percibido del oficial de seguridad. 
g.- Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre el estatus social. 
h.- Estatus percibido del comité de seguridad. 
 
2.   Dimensiones del clima de creatividad: 
Plantean que el instrumento de más calidad para medir el clima de apoyo a la actividad creativa, es el 
Cuestionario de actividades estudiantiles, construido para estudiantes de primaria de niveles superior, y 
se compone por ocho factores: 
 
a.- Disfrute de la escuela. 
b.- Participación de la clase. 
c.- Instrucción individualizada. 
d.- Desarrollo de la carrera.  
e.- Desarrollo de la independencia.  
f.- Control democrático de la clase. 
g.- Auto concepto.  
h.- Experiencias múltiples de talento. 
 
3.   Dimensiones del clima de comunicación: 
Se establecen cuatro factores del clima de comunicación: 
a.- La cantidad de comunicación emitida y recibida por un individuo. 
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b.- La discrepancia entre la cantidad de comunicación necesaria perseguida percibida y su 
implementación por las fuentes emisoras. 
c.- La oportunidad de las respuestas. 
d.- El grado de discrepancia entre la información recibida y la percibida como necesaria por los 
diferentes niveles de personal. 
 
4.   Dimensiones de clima de compromiso dual empresa-sindicato: 
El interés se centra en los aspectos del clima relacionados con las prácticas de las relaciones 
industriales, entre las variables extraídas están: 
a.- Cooperación sindicato-dirección. 
b.- Visión mutua sindicato-dirección. 





2.6 Clima y Condiciones de Trabajo  
 
El concepto condiciones de trabajo es una variable amplia y compleja que abarca un conjunto de 
componentes que giran en torno al trabajo. 
Lograr una definición sobre condiciones de trabajo, aunque dentro de este término se incluyen 
numerosas variables, conceptos referidos al medio ambiente donde se desenvuelve el puesto de trabajo. 
 
Este concepto se puede desarrollar según la perspectiva que se estudie. 
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, entiende qué condiciones de trabajo son el 
conjunto de variables que definen la realización de una tarea concreta y el entorno en que ésta se 
realiza, en cuanto que estas variables determinarán la salud en la triple dimensión de la Organización 
Mundial de la Salud (OMS) física, psíquica y social.  
Esta definición abarca las condiciones de seguridad, el entorno físico del trabajo, los contaminantes 
químicos y biológicos, la carga de trabajo y la Desde la perspectiva de la Sociología del trabajo, se 
entiende por condiciones de trabajo, el contenido y el entorno del trabajo introduciendo también las 
condiciones del empleo. De esta forma se ocupan de estudiar las cualificaciones de los puestos y la 




Si estudiamos las condiciones de trabajo desde una visión psicosocial, la imprecisión y el conflicto de 
rol, la sobrecarga de trabajo, la responsabilidad, la participación, la centralización, las expectativas del 
trabajo, las cualidades de los fines y los estados psicológicos. 
Clasificación de las condiciones de trabajo: 
a.- Condiciones de empleo: Condiciones bajo las cuales se desarrollan el trabajo dentro de una 
organización.  
b.- Condiciones de contratación, salariales y seguridad y estabilidad en el empleo. 
c.- Condiciones ambientales: Se refiere al entorno físico del trabajo y comprende tres aspectos: 
d.- Ambiente físico: Incluye la temperatura, humedad, nivel de ruido, iluminación, ventilación y pureza 
del aire, vibraciones, condiciones de limpieza, higiene y orden. 
e.- Variables espacio-geográficas: Hace referencia al espacio necesario para desarrollar el trabajo, 
atendiendo a la distribución, configuración y las relaciones entre espacio y personas. 
f.- Aspectos de diseño espacial y arquitectónico: Materiales, equipamiento adecuado, es decir, estamos 
hablando de ergonomía. 
g.- Condiciones de seguridad: Son las condiciones de seguridad donde se desarrolla el trabajo, en 
relación con la prevención de riesgos laborales y de accidentes que tanta incidencia tiene en nuestro 
país actualmente. 
h.- Características de la tarea: Están constituidas por el trabajo en sí. Se incluyen aspectos como el 
conflicto, la ambigüedad de rol, la sobrecarga, el grado de autonomía del trabajo, la responsabilidad, el 
proceso de toma de decisiones, las habilidades, la participación, las expectativas de promoción, la 
variedad, etc. 
i.- Procesos de trabajo: Estaríamos hablando en este epígrafe de la organización y división del trabajo, 
las demandas del puesto, y otros procesos como la secuenciación, las exigencias del proceso, la 
supervisión, la sobrecarga cualitativa y cuantitativa, la postura de trabajo, la interdependencia con otros 
puestos, el flujo de información y los productos y procesos de trabajo. 
j.- Condiciones sociales y/o organizacionales: En este apartado se hace referencia a las relaciones 
interpersonales en el ámbito del trabajo, así como las dimensiones del clima laboral, los aspectos sobre 
participación y control de las personas sobre su entorno, participación en el proceso de toma de 







2.7 Relación del Clima Organizacional con otras Variables   
 
Es importante hacer constar la relación existente entre el clima y diversas variables dentro de una 
organización; entre éstas podemos describir: 
 
Clima y características de personalidad varios autores plantean dos opciones para intentar explicar la 
influencia de las características personales sobre el clima; por un lado, la importancia que las 
cogniciones y la conducta tienen en la adaptación al entorno, y por otro, el papel que juegan las 
diferencias individuales en el proceso de adaptación. 
 
Las diversas investigaciones realizadas establecen que existe una relación significativa entre clima y 
características de personalidad. Es posible que las características de personalidad influyan en la forma 
de percibir el clima organizacional y a su vez, que éste llegue a la personalidad de los trabajadores. Así 
pues, se puede determinar que los rasgos de personalidad moderan la percepción del clima y que las 
relaciones se observan más importantes cuando el nivel de análisis es como una cualidad 
organizacional. 
 
El Clima y la  satisfacción podemos establecer una serie de especificaciones a la hora de determinar la 
relación entre clima y satisfacción como a continuación se indica: 
• El clima se refiere a la organización como un sistema y por tanto como un todo, mientras que la 
satisfacción su interés se centra en algo particular. 
• La satisfacción se refiere a una valoración con carácter emocional, el clima se fija en describir la 
organización. 
• La unidad central de estudio en la satisfacción reside en el individuo, en el clima es la organización.  
• La diferenciación vendría determinada por la elaboración de herramientas de medida. 
El  Clima y la conducta el clima afecta a la conducta de las personas de una organización de tres 
formas:  
a.- Definiendo los estímulos del ambiente confrontan al sujeto y le hacen experimentar elementos 
específicos. 
b.- A través de las limitaciones que una persona observa a la hora de elegir su comportamiento. 
c.- Indicando el tipo de refuerzo que la organización establece en función del tipo de conducta de los 
funcionarios. 
La mayoría de los autores establecen la importancia de la influencia del clima sobre una serie de 
variables tanto psicológicas como organizacionales; entre ellas están: la comunicación, la toma de 
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decisiones, la solución de problemas, la motivación, los conflictos, la productividad, la satisfacción y la 
innovación. 
 
El  Clima y la  organización y los componentes de la estructura que más se señalan son el tamaño, la 
centralización, la formalización, el ambiente físico, la rotación del personal, la especialización de la 
tarea y la densidad del personal. 
 
Al mismo tiempo presentan un modelo de conducta directiva para poder diferenciar entre clima y 
estructura, basándose en unas variables, de las cuales resalta la denominada determinantes del ambiente  
y que integra; los elementos estructurales, el clima psicológico, las características del sistema y las 
específicas del rol de los directivos, indican que el clima es dependiente de la estructura de la 
organización, siendo las variables que influyen en el clima; el grado percibido de burocratización como 
determinantes de climas abiertos y cerrados y las estructuras de rol así como el establecimiento de 
recompensas. 
 
El tamaño organizacional se encuentra  relacionado con lo que se refiere a las relaciones entre el 
ambiente físico y el clima. Varias investigaciones indican correlaciones moderadas con una 
consistencia significativa entre tamaño y algunas dimensiones del clima como el conflicto 
interpersonal, la innovación, la sinceridad y la comunicación. Los sistemas de mayor tamaño, son más 
burocráticos y con normas fuertes, por lo cual definen un clima con características específicas de bajo 
compromiso. 
La estandarización y la formalización proyectan que la estandarización y el clima ponen de manifiesto 
que el tamaño de la organización está en relación con la estructuración, pero no necesariamente con la 
centralización. 
 
Se  señalan correlaciones negativas entre la estructuración y el clima, sin embargo, algunos autores  
encontraron correlaciones positivas entre la estructuración y algunas dimensiones del clima como 
calidez, apoyo, toma de riesgos, dirección de las normas y planteamiento de refuerzos dentro de la 
organización. 
Tecnología y clima cuando en una organización la tecnología no es muy complicada y se estructuran a 




Liderazgo diversos estudios ponen de manifiesto relaciones entre el clima y la percepción de la 
conducta del líder dentro de la organización, tomando como unidad de análisis el equipo, encontraron 
relaciones significativas entre el clima de equipo y la conducta del líder. 
 
Dentro de la organización, un elemento importante es el superior; éste es el representante de la 
dirección ante los subordinados y, por otra parte, se encuentra la conducta del líder, que se convierte en 
un mediador de las percepciones de los miembros sobre los métodos y procesos organizacionales. 
 
La calidad de las interacciones entre los miembros y el superior es un sistema de filtraje en la 
interpretación de las percepciones del clima por parte de los miembros de la organización. 
 
Existen investigaciones que describen la relación existente entre las características de interacción líder-
supervisor y las percepciones del clima organizacional estudiaron la relación entre la variable grado de 
discrecionalidad de la negociación entendida como la calidad de la relación que se produce a través de 
las interacciones entre líder-subordinados y las percepciones clima.  
 
Las percepciones del clima, estaban significativamente relacionadas con el grado de discrecionalidad 
de la negociación de los miembros. Los sujetos con alto grado de discrecionalidad presentaron 
significativamente mayor consenso en su percepción de clima que los de bajo grado. Así mismo, las 
percepciones de clima de los miembros con alta discrecionalidad tendían a estar más cercanas a las 
percepciones del clima de su superior, que las de los de baja discrecionalidad. 
 
2.8 Factores del Clima Organizacional    
 
El tema del clima organizacional ha sido investigado de manera bastante exhaustiva y profunda en las 
últimas décadas, de ahí que se hayan identificado plenamente los siguientes factores que influyen 
directamente en la calidad del clima laboral: 
 
2.8.1Comunicación  
Técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan dentro de la 
organización para con sus miembros y la sociedad, con la finalidad de influir en las opiniones, 
actitudes, relaciones y conductas de éstos, para respaldar así el logro de sus objetivos acrecentando de 





Este factor se refiere al tipo de relación que existe entre jefes y subordinados y el impacto de la misma 
en el ambiente laboral, y por lo tanto, en la productividad de la empresa. Dentro de los muchos 
enfoques que la teoría administrativa ha desarrollado al respecto, se sabe que  lo mejor es contar con un 
liderazgo flexible y adaptable. Es decir, el líder deberá tener una amplia gama de actitudes ante las 
diferentes circunstancias; a veces se deberá ser fuerte, a veces comprensivo. 
 
2.8.3 Relaciones interpersonales 
El tipo de relaciones que se crean entre el personal deben ser  sanas y fluidas, pues esto afecta a su vez 
el ánimo de la empresa en general. Es necesario vigilar  las relaciones, y estar atento a disgustos y 
malentendidos entre el personal. 
 
2.8.4 Implicación 
Se refiere al  grado de compromiso que sienten los empleados hacia la empresa y que en muchas 
ocasiones está determinado por la percepción del compromiso que la empresa tiene para con sus 
empleados. Los empleados muestran mayor compromiso en las empresas que tienen la mejor calidad, 
las mejores ventas y la mejor productividad. 
 
2.8.5 Organización 
Se refiere a los elementos que le dan estructura a la empresa, por ejemplo: los puestos, las políticas, los 
procedimientos, los manuales de operación, etcétera. En el caso de las PYMES, muchas veces la 
estructura de la empresa está poco definida, y el propietario desempeña un sin número de actividades, 
desde las operativas hasta las directivas. Por lo tanto, al ir creciendo deberá tener claro que actividades 
seguirá realizando y cuáles delegará. 
2.8.9 Reconocimiento 
Se suele decir que cuando alguien hace algo bueno nadie lo recuerda, pero hay un error, todos te lo 
recuerdan. El reconocer el trabajo bien realizado es vital para contribuir a la formación de un buen 
ambiente laboral. La psicología organizacional ha comprobado  que cuando una persona cree que es 
buena en alguna actividad, disfrutará al realizarla y lo hará cada vez mejor, lo que impactará su 






Se observa  que las empresas que tienen esquemas de remuneración poco dinámicos  son las que 
presentan mayor rotación entre su personal, pues al ganar siempre lo mismo se refuerza la actitud de 
que no importa el esfuerzo porque siempre se ganará lo mismo. En la actualidad muchas compañías 
están optando por esquemas compensación dinámica en donde se premie de alguna forma el esfuerzo. 
Podría creerse que esto solo puede aplicarse a los departamentos de ventas, sin embargo puede ser 
aplicado a cualquier departamento o empresa, pues cada uno debe tener sus metas y objetivos y en base 
a esto se puede crear un esquema que fomente en los empleados el deseo por esforzarse más. 
 
2.8.11 Igualdad 
Aunque no todas las personas reaccionan de la misma manera a los mismos estímulos, es necesario dar 
el mismo trato a todo mundo. Hay que buscar otorgar las mismas condiciones y oportunidades a todos 
los empleados. Trata de evitar el favoritismo, ya que este fomenta envidias entre el personal y la 
discordia nunca es sana para el clima laboral. El buen líder conoce a su personal y sabe como 
motivarlo, reconociendo a las piezas débiles  y a los pilares del grupo. 
 
2.8.12 Condiciones físicas 
Las condiciones físicas contemplan las características medioambientales en las que se desarrolla el 
trabajo: la iluminación, el sonido, la distribución de los espacios, la ubicación (situación) de las 
personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de cristal óptico de 
alta protección en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, 
facilita el bienestar de las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la calidad de su 
labor. Se ha demostrado científicamente que la mejoras hechas en la iluminación aumentan 
significativamente la productividad. 
 
 
2.8.13 Otros factores 
 
Hay otros factores que influyen en el clima organizacional: la formación, las expectativas de 
promoción, la seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera. 
También es importante señalar que no se puede hablar de un único clima laboral, sino de la existencia 
de subclimas que coexisten simultáneamente. Así, una unidad de negocio dentro de una organización 
pude tener un clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser o llegar a 




El clima organizacional diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres. Querámoslo o 
no, el ser humano es el centro del trabajo, es lo más importante, y mientras este hecho no se asuma, de 
nada vale hablar de sofisticadas herramientas de gestión.  
 
2.9 Importancia del Clima Organizacional en la Organización Moderna     
 
La satisfacción y retención de los empleados es una de las principales preocupaciones de los 
departamentos de Talento Humano en la actualidad. Saben bien que un ambiente laboral ameno, con 
una cultura que promueva el sentimiento de pertenencia y el compromiso con la tarea es una fuerte 
ventaja competitiva. 
 
Los tiempos cambian, y las sociedades y sus necesidades también. Así como la nueva época del 
conocimiento implica que las empresas sean más o menos competitivas según la gestión del capital 
intelectual, un componente vital de este activo intangible es el clima organizacional;   el fruto de la 
relación de la empresa con sus empleados en el día a día, las gestión de las reglas internas, la 
comunicación interna, la capacitación según necesidades, la retribución por desempeño y los beneficios 
y todas las acciones y procesos que afecten el ambiente de trabajo, entre otras. 
 
“Los expertos Litwin y Stinger plantean nueve dimensiones que conforman el clima organizacional 
son:  
 
a) estructura, responsabilidad 
b) recompensa, desafío 
c) relaciones, cooperación 
d) estándares, conflictos e identidad ”1 
 
Estructura tiene que ver con que la estructura organizacional determina las relaciones dentro de la 
empresa, la responsabilidad de la empresa hacia los empleados y viceversa, las retribuciones y 
recompensas, el desafío que propone el puesto de trabajo, estándares a los que se quiere llegar (de 
formación, etc.) que tipo de conflictos se generan y cómo se gestionan y la identidad de la empresa; 




Según la Real Academia Española, percepción es la “sensación interior que resulta de una impresión 
material hecha en nuestros sentidos”2, por lo que cada uno de los aspectos antes mencionados son 
internalizados y percibidos por los empleados en forma diferente a lo que espera la empresa.
. 
La 
percepción es clave para comprender la importancia del Clima Laboral y Organizacional.
 
 
La medición del clima organizacional, la herramienta indicada para analizar cuál es la percepción del 
empleado en torno a la organización y a su desempeño en el mercado. La medición del clima laboral, 
(casi siempre a través de encuestas directas) es el medio que permite trabajar en pro de un clima 
organizacional óptimo. 
 
El clima organizacional nos permite conocer si la idiosincrasia y las prácticas de la empresa tienen una 
percepción positiva o negativa en los empleados, si se consideran a sí mismos como espectadores 
apáticos o parte activa de los procesos organizacionales.  
 
Los trabajadores suelen enlazarlas con perspectivas y anhelos propios, que son muy difíciles de 
conocer para la alta dirección si no es a través de una interpelación directa.  
 
Puede surgir,  la visión sobre la forma en que se plantea la relación estructural (verticalista o más 
horizontal) la opinión sobre su puesto de trabajo en relación a las tareas, la autonomía que se le asigna 
y su compromiso con los desafíos que le propone el puesto. 
 
La adecuada generación de una cultura interna positiva para los empleados es esencial en la búsqueda 
de un clima organizacional donde los conflictos internos apenas tienen lugar, el compromiso con la 
organización es enorme y la empresa es vista como un empleador destacado entre sus competidores. Y 
nada de esto puede estar desligado de la noción de liderazgo.  
 
Un buen clima l aboral depende siempre de líderes cercanos, que motiven, formen equipos 
interdisciplinarios y que crean en la comunicación como eje fundamental de la relación. Un clima 
organizacional negativo repercute directamente en los objetivos de la empresa, y por más invisible que 
pueda parecer su influencia, un mal clima laboral es sinónimo de alta rotación, de baja productividad, 
aumento de la conflictividad interna y de la caída de la imagen de la marca. 
 
La medición del clima organizacional estará muy ligada a la situación particular de cada organización, 
y se podrá realizar a través de cuestionarios diseñados especialmente para cada caso. Los rasgos 
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generales que deben tener estos estudios son el análisis de dos grandes esferas: la de orientación a la 
persona y la de orientación a los resultados. No hay encuesta de clima efectiva sin acciones posteriores 
de mejora y no hay encuesta de clima efectiva sin consideraciones sobre la realidad diaria del 
encuestado. 
 
La Encuesta de clima no sirve de nada si no se lo utiliza como punto de partida de un progresivo 
cambio cultural. La organización es una visión global de una pequeña sociedad conformada por 
individuos interrelacionados entre sí en un objetivo común que es el mismo de la empresa. 
 
Es su actitud dinámica y en constante evolución lo que determina la permanencia de una empresa en un 
mercado altamente competitivo. Es la actitud del líder horizontal lo que garantiza un clima 





























La inducción es el proceso inicial por medio del cual se proporcionará al nuevo empleado la 
información básica que le permita integrarse rápidamente al lugar de trabajo. Es común que la 
inducción incluya: los valores de la organización, misión, visión y objetivos, políticas, horarios 
laborales, días de descanso, días de pago, prestaciones, historia de la empresa, servicios al personal, 
calidad, servicio al cliente y trabajo en equipo, visita a instalaciones, programas especiales, servicio de 
medicina preventiva, entre otros puntos. Este proceso de adaptación se da tanto en el puesto de trabajo 
como en la organización. 
 
Es importante que el nuevo empleado se adapte lo más  rápido  y se identifique con su puesto de 
trabajo y con la organización a la que va a pertenecer o a la que ya pertenece, es necesario  que se 
integre al equipo humano que hace la dinámica  organizacional, por ello que el diseñar e implementar 
un buen  Programa de Inducción que genera gran cantidad de beneficios para ambas partes. La 
inducción es un componente del proceso de socialización del nuevo empleado con la empresa. 
 
La socialización es el proceso por el que un empleado empieza a comprender y a aceptar las actitudes 
prevalentes, lo valores, las normas, los criterios y patrones de comportamiento que se postulan en la 
organización y sus departamento. 
 
Por definición la socialización laboral es un proceso mediante el cual el individuo alcanza a apreciar 
los valores, las competencias, los comportamientos esperables, los conocimientos sociales que son 
esenciales para asumir un determinado rol laboral, y las actitudes precisas para participar como 
miembro en las actividades de una organización.
 
 
Una vez que se ha reclutado y seleccionado al colaborador deseado, es necesario orientarlo y 
capacitarlo, proporcionándole la información  y los conocimientos necesarios para que tenga éxito en 




La inducción sistemática en la  organización con frecuencia se pasa por alto y esto da como resultado 
la  pérdida de una serie de beneficios: Financieros, Motivacionales, Capacitación y desarrollo, 
Vigilancia del ambiente externo, Influencia en el personal actual. 
 
La inducción es considerada como algo aplicable a los empleados nuevos, pero la inducción tiene la 
misma importancia para los empleados antiguos, nuevos miembros que ingresan, cuando los 
empleados se mueven dentro de una organización o cuando la organización introduce nuevos 
procedimientos o políticas. En estos casos, hay campo de acción para diseñar y ofrecer programas 
efectivos de inducción que pueden informar y comprometer mejor. 
3.2 Beneficios de la Inducción 
 
La persona busca aceptación, intenta adoptar las pautas de conducta que rigen en la empresa y trata de 
tener actitudes favorables hacia las políticas y los niveles de  relación entre los jefes y sus equipos de 
trabajo. Uno de los principales beneficios es que reduce el nivel de ansiedad del nuevo empleado. Al 
reducir la ansiedad, es más probable que se desempeñen bien las nuevas responsabilidades, al sentirse 
mejor ubicados, el empleado requerirá menos atención por parte del supervisor. Así mismo, es menos 
probable una renuncia temprana. La persona busca aceptación, intenta adoptar las pautas de conducta 
que rigen en la empresa y trata de tener actitudes favorables hacia las políticas y los niveles de relación 
entre los jefes y sus equipos de trabajo. Beneficios que obtenemos al implementar un proceso de 
inducción. Cuanta más información previa tengan los nuevos colaboradores en relación con la 
organización, tanto más fácil será el proceso de socialización. Cuanto más se involucre a los nuevos 
colaboradores en las actividades que van a realizar en la organización, más fácil será su integración y 
mayores serán su compromiso y su rendimiento. Construir un sentimiento de pertenencia y 
permanencia en la organización. 
 
Reforzar el contrato psicológico permitiendo que el empleado forme y tenga parte tanto de la tarea 
como del logro de resultados. 
 
 Reducir la rotación. 
 Ahorrar tiempo a los jefes y compañeros. 
 Mejorar el compromiso del colaborador. 
 Costos más bajos de reclutamiento y capacitación. 
 Reducir el estrés y la ansiedad en los nuevos empleados. 
 Reducir los costos de la puesta en marcha. 
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3.3 Programas de Inducción  
 
Los programas de inducción suelen ser responsabilidad del departamento de Talento Humano y estos 
pueden ser: 
 
a) Formales: Son los de interés general, relevantes para todos o casi todos los empleados y los de 
interés específico dirigido en especial a los trabajadores de determinados puestos o 
departamentos. Suelen ser responsabilidad, generalmente, del departamento de Talento 
Humano  y del supervisor. Este enfoca dual o de objetivos múltiples es común porque los 
temas cubiertos se comprenden en dos amplias categorías. 
 
 Las de interés general relevante para todos o casi todos los empleados 
 
 Las de interés especifico dirigidas en especial a los trabajadores de determinados puestos o 
departamentos.  
 
Los que se comprende bajos los rubros “Temas de la organización global” y “Servicios al personal”, se 
dirigen a prácticamente todos los empleados. Estos dos aspectos se complementan a menudo mediante 
un manual del empleado, en el cual se describen las políticas de la compañía, normas, prestaciones y 
otros temas relacionados.  
 
Los programas de inducción más complejos pueden incluir película o audiovisuales sobre la historia de 
la compañía, así como un mensaje grabado en vídeo de los directores, que pueden dar la bienvenida a 
los recién llegados, es común, sin embargo, que el grueso de la información provenga del representante 
del departamento de personal que tenga a su cargo impartir el curso. 
 
b) Informales: Puede ser un grupo de iniciación o una persona del propio departamento asignado 
para esta labor. Es él quien efectúa las presentaciones de las personas directamente 
relacionadas con el puesto y presentación de los compañeros de trabajo. Al participar un 
supervisor de área y un representante del departamento de Talento Humano se alcanza una 




3.4 Fases del proceso de Inducción  
 
Es importante que los nuevos empleados mediante la inducción se familiaricen con la filosofía, 
políticas y objetivos de la organización a fin de los interrelacione con su conocimiento y expectativa de 
rendimiento y logre interiorizar la nueva cultura organizacional de la cual formará parte y que se 
constituirá en su guía de comportamiento e identidad de trabajo.  Para lograr mejores resultados es 
necesario desarrollar la inducción en dos fases secuenciales:  
 
a) Inducción Corporativa 
 
• La estructura organizacional  
• Misión, Visión, Objetivos  
• Antecedentes históricos  
• Políticas y reglamentos internos  
• La imagen corporativa 
 
Resalta el conocimiento global de la Institución, sus antecedentes históricos y su imagen corporativa, 
previo saludo de bienvenida al nuevo empleado. Proceso que permitirá marcar una dirección clara en 
cuanto a las expectativas organizacionales, en las que el nuevo empleado se verá inmerso  es aplicable 
a todas las personas que ingresan por primera vez a una organización y equivale a una orientación 
integral de empleados nuevos. 
 
Si las personas se comprometen y son responsables con sus actividades laborales, se debe a que la 
cultura se lo permite y por consiguiente los climas organizacionales son favorables. La cultura y clima 
organizacional son términos de relevada importancia y práctica de las organizaciones. De ellas 
dependerá la eficiencia y productividad de las mismas. Resulta difícil que las autoridades dispongan de 
tiempo para dar la bienvenida a cada empleado, el método más práctico es a través de un video. Las 
autoridades, Director Ejecutivo de la Fundación Museos de la Ciudad, Coordinadores de cada área, se 
pronunciarán. En un video corto, dando la bienvenida. Para este fin se pediría la Colaboración de la 
Dirección de Imagen Corporativa.  
 
Es importante que el nuevo empleado reciba la bienvenida de parte de las máximas autoridades, a fin 




 Información General 
 
Se podría utilizar un video que transmita la información así como folletos y papelería ilustrativa que 
logre realzar la actividad de la entidad, tanto pasada como presente, en base a la siguiente información, 
a fin de motivar al nuevo empleado a formar parte activa de ella.  
 
 Explicación de la estructura orgánica y funcional de la Institución.  
 Misión, visión, Objetivos.  
 Reseña histórica e imagen corporativa del organismo.  
 Conocimiento general de políticas y reglamentos internos.   
 Servicios que brinda. 
 Beneficios que gozara a partir de que cumpla los tres meses de prueba. 
 Planes y programas organizacionales 
 Programas y proyectos especiales. 
 Sistema de Evaluación de desempeño. 
 Productos  
 
Difundir los productos es importante esta información a fin de vincular al nuevo empleado en el logro 
futuro de los mismos. 
 
b) Inducción Específica 
 
Dirigida al cargo o función que desempeñará el nuevo empleado o el empleado que cambie de posición 
dándole una guía de entrenamiento específico para el área en la cual laborará para que su 
desenvolvimiento se realice con mayor seguridad, consta de un cronograma y actividades de 
capacitación, es aplicable a los empleados de la organización que por una u otra razón, requieren de la 
inducción para facilitar su desempeño en trabajos específicos que son nuevos para ellos. 
 
Resalta las condiciones laborales del nuevo empleado, la importancia y jerarquía de su rol e 
interrelaciones de trabajo y las condiciones legales de su enrolamiento.  
En esta fase se propicia el aprendizaje para interpretar la realidad que lo rodea en base a su 
personalidad, percepción y valores, que facilitarán su desempeño individual y grupal. Este tipo de 




1) Bienvenida (presentación)  
 
La bienvenida estará a cargo del Director de Talento humano puntualizando los siguientes aspectos:  
 
 Nombre del nuevo empleado  
 De dónde viene (resaltando su participación anterior sí la tiene, caso contrario felicitándolo por 
la decisión de colaborar con la Institución)  
 Inducción al puesto de trabajo  
 
Es necesario suministrar la información funcional indispensable que le permitirá al nuevo empleado 
desenvolverse con seguridad y de inmediato en la posición asignada:  
 
 Explicación del proceso en el que formaría parte.  
 Puntualización de las tareas sustantivas que va a desarrollar.  
 Definición jerárquica para reportar su trabajo.  
 Concreción de los procesos con los que interactuará con más frecuencia, en el desarrollo del 
proceso en el cual formará parte.  
 Aclaración de las condiciones de contratación sean: pasantías, temporales, asesoría.  
 Asignación de la primera tarea de trabajo.  
 Información fundamental y específica relacionada con sus responsabilidades.  
 
2) Información de planes y beneficios.  
 
Hacer que llene los formularios necesarios para hacerse merecedor a los beneficios que la organización 
tiene con sus colaboradores, e indicar los planes y beneficios. Si en el momento que ingresa el 
empleado nuevo no llena los formularios correspondientes, más tarde puede causar problemas. 
 
Aquí se establece un proceso continuo de transferencia de información, para influir de manera 
constructiva en el conocimiento de la organización por parte del empleado, así como en el desarrollo de 
sus capacidades personales.  
 
3.5 Etapas en la Inducción   
 
Durante la inducción existe un método de las 4 etapas que es utilizado por el supervisor y que se señala 
a continuación:  
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1. Empatía con el trabajador (darle confianza, explicarle el trabajo y su importancia, motivarlo en 
sus tareas.) se proporciona información general acerca de la compañía. El Departamento de 
Talento Humano suele presentar temas que se relacionan con los empleados, como una visión 
panorámica de la organización, hacen un repaso de las políticas y procedimientos de la 
empresa, y los sueldos. Se presenta una lista donde se verifican si se le ha proporcionado toda 
la información sobre el trabajo al empleado. 
 
2. Demostración e interés por parte del supervisor (avanzar un paso cada vez, hablarle en lenguaje 
sencillo, exigirle calidad en su desempeño, explicar las razones de los métodos y 
procedimientos.) el supervisor puede delegar esta tarea a algún empleado de antigüedad en el 
departamento. Las actividades que se cubren en esta etapa son los requerimientos del puesto, 
la seguridad, una visita por el departamento para que el empleado lo conozca, una sesión de 
preguntas y respuestas y presentaciones a los otros empleados. El supervisor debe explicar con 
claridad las expectativas en el desempeño y las reglas específicas de trabajo en ese momento. 
 
3. Observar la actuación del trabajador (hacer que este realice el trabajo, instarle a preguntar el 
porqué y corregir los errores y omisiones con prontitud, animarlo.)  
 
4. Revisar objetivamente el progreso del trabajador (darle libertad para actuar, incitarlo a 
preguntar, revisar frecuentemente su trabajo y decirle como se está desempeñando. Implica la 
evaluación y el seguimiento, que están a cargo del departamento de recursos humanos junto 
con el supervisor inmediato. Durante la primera y segunda semana el supervisor trabaja con el 
empleado para aclarar información y cualquier duda que tenga el empleado y asegurarse su 
integración en el grupo de trabajo.  
 
3.6 Quien realiza el programa de Inducción  
 
Es  importante recordar, que toda persona necesita recibir una instrucción clara, en lo posible sencilla, 
completa e inteligente sobre lo que se espera que haga, como lo puede hacer (o como se hace) y la 
forma en cómo va a ser evaluada individual y colectivamente. Esta etapa, generalmente es liderada por 
el personal dirigente del cargo, quien realizará la presentación del Jefe inmediato, de los compañeros 




El primer punto de contacto que tiene un nuevo miembro del personal con una organización es con el 
área de Selección de Personal y es allí donde se reciben las primeras impresiones. Es  importante que 
haya un entendimiento común del nuevo personal entre aquellos que lo seleccionan y quienes lo 
manejan diariamente.  
 
El personal de capacitación es importante para la función de inducción pero no es primordial que 
trabajen al lado del personal, coordinadores  para asegurar que los recién llegados asistan a programas 
individualizados a la mayor velocidad. Con el fin de hacer una inducción de éxito, todo el personal que 
participe debe poseer los conocimientos, habilidades y capacidades adecuadas. Las habilidades 
prioritarias se encentran en las áreas de la comunicación, que incluye presentar, escuchar y hacer 
preguntas. El personal también debe estar en condiciones de diseñar y ofrecer entrenamiento efectivo. 
Esto se aplica no solamente a quienes participan en cursos y programas sino también a expositores 
ocasionales. 
 
3.7 Seguimiento de la Inducción  
 
El seguimiento es necesario porque con frecuencia los nuevos empleados se muestran renuentes a 
admitir que no recuerdan cuándo se les informa en las primeras sesiones. El departamento de Talento 
Humano puede utilizar un cuestionario o una entrevista corta en la que se pide  al nuevo empleado 
describir los puntos que a su juicio fueron débiles en el programa de inducción. Aunque el cuestionario 
puede ser eficaz, las entrevistas personales entre empleado y supervisor constituyen las técnicas de 
seguimiento más importante.  
 
A continuación se muestra una lista de verificación para el uso de los supervisores en la introducción 
del nuevo personal:  
 
a) Cómo puede llegar a su trabajo 
 
b)  Recorrido del departamento 
 
c) Explicación sobre:  
 El trabajo que se hace en el departamento.  
 Reloj marcador, tarjeta de tiempo.  
 Cómo marcar la entrada y  la salida.  
 Horario de trabajo.  
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 Comedor.  
 Tiempo disponible para comer.  
 Enfermería y servicios médicos.  
 Procedimiento en caso de accidente personal o a cualquier compañero de trabajo.  
 Sanitarios y lavabos.  
 Tableros y boletines.  
 Dónde conseguir herramientas.  
 
d) Comentar otras condiciones del trabajo.  
 Pagos de salarios.  
 Tiempo extra.  
 Forma de computarlos.  
 Impuestos sobre la renta.  
 Pago de días festivos.  
 Día y método de pago de salario.  
 Pago de vacaciones.  
 Efecto de faltas no justificadas.  
 Ausencias.  
 Necesidad de reportar las faltas.  
 A quién y cómo avisar en caso de ausencia.  
 Reglas de seguridad.  
 Limpieza y aseo del área de trabajo.  
 Aseo personal.  
 Veda de juegos de azar, riñas, robos.  
 Prohibición de bebidas embriagantes.  
 
e) Colocar al nuevo trabajador en su trabajo.  
 Relación  del trabajo con las operaciones anteriores y con las subsiguientes.  
 Normas de calidad.  
 Normas de trabajo.  
 
f) Seguir las cuatro etapas de un buen entrenamiento.  
 Preparar al operario.  
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 Explicar y demostrar (incluso reglas de seguridad).  
 Probar el desempeño del entrenado.  
 Inspeccionar continuamente al entrenado.  
 
g) Posibles dificultades  
 El recién venido no debe ser abrumado con excesiva información.  
 Debe evitarse que se vea sobrecargado de formas y cuestionarios para llenar.  
 Es negativo empezar con la parte desagradable de su labor.  
 Nunca se le debe pedir que realice labores para las que no está preparado en las que existe 




























Matriz de variables 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTO 







 Orientación  
DISEÑO DE UN 
MANUAL DE 
INDUCCIÓN DE 







Diseño de la investigación 
Este  tipo de investigación es mixta y cuantitativa y cualitativa. Y se evalúan e interpretan las 
variables a estudiar. 
 
Tipo de investigación 
La investigación es de tipo no experimental, ya que  se observan datos de la incidencia  del 
clima organizacional y como mejorara a través de la elaboración del  manual de inducción 
propuesto  en esta investigación. 
 
Población y grupo de estudio 
Se trabaja con toda la población de la Fundación del Museo de la Ciudad de Quito. Un total de 83 
personas. 
 
VARIABLE DEPENDIENTE INDICADORES  MEDIDAS  INSTRUMENTO 
  






  Condiciones Físicas 
Clima Organizacional  Comunicación  
  Relaciones Interpersonales  
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Técnicas  e instrumentos de investigación 
 
Técnicas: 
 Observación misma que permite obtener una visión de la información y la afiliación que tiene 
el funcionario con su puesto de trabajo y con su empresa. 
 Entrevista mediante esta técnica  obtendremos información directa del personal para conocer 
acerca del clima organizacional.  
 
 Cuestionario para evaluar el clima organizacional  
 
 Encuesta analítica ya que nos va a permitir correlacionar más de dos variables  
 
Instrumentos: 
 Cuestionario de Clima Organizacional 
 
 Encuesta de Inducción de Personal  
 
Análisis de validez y confiabilidad 
 
A partir de la investigación del Clima Organizacional del personal que labora en el museo de la ciudad 
de Quito, se procede a elaborar un cuestionario enfocado en clima organizacional que mide los 
siguientes indicadores: Satisfacción de los trabajadores, Condiciones Físicas, Comunicación, y 
Relaciones Interpersonales.  
 
Para la elaboración de este  cuestionario se conto con la asesoría de la Doctora Elsa Bimos Psicóloga 
Industrial, el Doctor Nelson Narváez  y mi Tutora la Ingeniera Jhoana Ayala, poniendo como 
antecedente  que anteriormente en el museo ya se habían hecho consultorías externas acerca de clima 
organizacional pero sin llegar a concretarse ninguna acción.  
 
La validación del instrumento aplicado, Cuestionario de Clima organizacional,  se realiza en base a una 
aplicación piloto, se adapta para una mejor comprensión, corrección y luego se aplica en forma  
definitiva al personal.  
 
Con la información arrojada del cuestionario de clima organizacional, se procede a la elaboración 
integra  del Manual de Inducción, en el mismo que se puede evidenciar las variables que fueron 
tomadas en cuenta en este estudio como son: Adaptación, Orientación, Información, Evaluación y 




Con la elaboración del Manual de Inducción, se procede a realizar una Encuesta de Inducción  para 
conocer si en el momento de la sociabilización quedo totalmente claro y con esto mejorar de una forma 
sustancial el clima organizacional. 
 
Se procede luego de la socialización nuevamente a tomar el cuestionario de clima organizacional para 
de esta manera poder comprobar nuestra hipótesis, de esta manera tendremos un antes y un después de 
cómo influyo el manual de inducción en la mejora del clima organizacional.  
 
Cada uno de los instrumentos que se realizaron (Cuestionario, Encuesta) cuenta  con los ítems, 
enfocados en la realidad de clima organizacional del personal que labora en el museo de la ciudad de 
Quito.  
 
Recolección de datos 
 
El área de Gestión de Talento Humano del Museo de la ciudad de Quito, solicita se diseñe un proyecto 
de investigación enfocado en el diseño y aplicación de un manual de inducción tendiente a mejorar el 
clima  organizacional del personal que labora en las diferentes áreas del Museo.  
 
 Para la realización de esta investigación se procede a realizar una exposición  informativa, 
para comunicar a los funcionarios de las actividades que van a desarrollarse durante el año de 
pasantías y en el cual se indica las fechas en que van a ser ejecutadas las diferentes fases de la 
investigación. (Anexo 1).   
 Con la información proporcionada por parte de profesional de Talento Humano, se indica 
cuales son los factores a considerarse para la elaboración del cuestionario y encuesta de clima 
organizacional ya que se tiene la suficiente información y conocimiento de consultorías e 
investigaciones anteriores de lo que el museo requería con apremio.  
 A partir de esta información obtenida  se elabora  el cuestionario de clima organizacional, 
que mide los siguientes indicadores: condiciones físicas, satisfacción laboral, relaciones 
interpersonales, comunicación. 
 Este cuestionario de clima laboral presenta los siguientes factores a ser evaluados.(Anexo 2). 
 
Condiciones Físicas: 




Satisfacción de los trabajadores 
Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a estas variables son: 5, 6, 7,8. 
Relaciones interpersonales 
Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a estas variables son: 9, 10, 11,12. 
Comunicación  
Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a esta variable son:     13, 14, 15,16. 
 Posteriormente se procede aplicar  el cuestionario de clima organizacional de forma 
individual  por los diversos puestos de trabajo en las diferentes áreas.  
Ilustración No. 3 
 
 Este instrumento se aplica de forma anónima en el mes de mayo del 2011 a los funcionarios de 
todos los servicios del museo.  La tabulación ayuda a identificar cuáles son los indicadores más 
críticos, en los que se basan la elaboración del manual de inducción. El análisis de los datos se 
realiza con ayuda del paquete informático Excel.  
 Posteriormente se procede con el diseño y elaboración del manual de inducción en esta fase 
se diseña el manual de inducción, se lo realiza  analizando  los resultados arrojados en el 
cuestionario de clima organizacional.  (Anexo 4).  
 Se realiza la socialización en un taller acerca del manual de inducción de como  este  mejora  
el clima organizacional, con la presentación de la propuesta final del manual de inducción. En 
esta fase, se socializa mediante un taller, al personal de la institución la propuesta del manual 
de inducción, el tiempo de exposición fue alrededor de  1 hora  con 30 minutos, cumpliendo las 
expectativas y dudas que el personal que tenia al momento de ingresar al museo de la ciudad y 
como valor agregado la re - inducción al personal que ya labora. (Anexo 5). 
 Finalmente aplico el cuestionario de clima organizacional por una segunda ocasión en el 
mes de septiembre, pero esta vez ya para poder comprobar nuestra hipótesis, si con el manual 
de inducción mejoro el clima organizacional.  
 Para  reforzar la socialización y como un valor agregado se evaluó  el impacto del manual 
de inducción. Luego de dar a conocer el manual de inducción, se procedió a evaluar los 
resultados obtenidos mediante la encuesta de de inducción. Se lo hizo de forma individual  por 




RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Los resultados de esta investigación se analizan, presentan e interpretan pregunta por pregunta. Luego 
se realizan los cuadros consolidados de cada uno de los factores de clima organizacional como son: 
condiciones físicas, relaciones interpersonales, satisfacción laboral y comunicación. 
A través de la primera aplicación del cuestionario de clima organizacional se obtuvo los siguientes 
resultados 
 Datos de información 
 



























Fuente: Datos del estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: A través de esta pregunta de información podemos observar que la mayor parte de 






ANALISIS, PRESENTACION, INTERPRETACION  DE LOS RESULTADOS DEL 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
CUADRO COMPARATIVO DEL ANTES Y DESPUES DE LA APLICACIÓN Y LA 
SOCIALIZACION DEL MANUAL E INDUCCION (POR PREGUNTA) 
 
 Factor a ser evaluado: Condiciones Físicas 
 
2.-La Distribución física  de su área de trabajo contribuye al flujo de trabajo e información? 
 
TABLA 2 



















Fuente: Datos del estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Interpretación 
Antes de la socialización del manual de inducción se obtuvo que un 34% de los encuestados dice que 
se encuentran conformes con la distribución física de su trabajo, y un 48% indica que muchas de las 
veces no se siente conforme con la distribución de trabajo, mientras que un 18% nos dice que no está 
de acuerdo con la distribución física y que por lo tanto no contribuye al flujo de trabajo e información.  
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Después de de la socialización del manual de inducción tenemos un 89% de los encuestados que está 
de acuerdo con las condiciones físicas y por lo tanto contribuyen al flujo de trabajo e información, 
mientras que un 11% indica que aun siguen existiendo condiciones físicas inapropiadas al flujo de 
información.  Se realizo un cambio en sus puestos de trabajo de las areas financieras y administrativas 
y se utiliza el temporizador. 
 






















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Interpretación 
Antes de la socialización del manual de inducción se obtuvo que un 28% de los encuestados dice que 
cuentan con paquetes informáticos adecuados, mientras que un 58% indica que a veces la institución 
les provee de paquetes informáticos, y un 14% nos dice que no cuentan con paquetes informáticos 
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dentro de sus actividades diarias. Esta pregunta se la realizo con el fin de conocer la opinión de las 
personas con respecto a sus herramientas tecnológicas para efectuar su trabajo. 
 
Después de de la socialización del manual de inducción tenemos que un 95% de los encuestados ya 
cuentan con la actualización de paquetes informáticos, mientras que un 5% nos indica que aun la 
institución no les provee de paquetes informáticos actualizados para la realización de sus actividades.   
 






















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Interpretación 
Antes de la socialización del manual de inducción se obtuvo que un 41% de los encuestados dice que 
cuentan con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo, mientras que un 48% indica que a 
veces la institución les provee de herramientas para ejecutar sus actividades, y un 11% nos dice que no 
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cuentan con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo.  Esta pregunta se la realizo para saber, 
si los trabajadores del museo cuentan con los instrumentos necesarios para ejecutar con eficiencia y 
eficacia sus tareas. 
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos un 90% de los encuestados que afirman 
que tienen las herramientas para la realización de su trabajo, mientras que un 8% indica que son pocas 
las veces que la institución les provee de herramientas para la ejecución de su trabajo, y tenemos un 1% 
que nos indican que aun no tienen herramientas para la ejecución de su trabajo.  
 Factor a ser evaluado: Satisfacción de los trabajadores 
 























Fuente: Datos del Estudio 





Antes de la socialización del manual de inducción tenemos un 29% de los encuestados que nos indica 
que siempre tienen las condiciones ergonómicas para la ejecución de sus actividades, mientras que un 
47% de los encuestados nos dice que son pocas las veces que su ambiente ergonómico es adecuado 
para la ejecución de su trabajo, y un 24% dice que no cuenta con las condiciones ergonómicas. Una vez 
obtenido los resultados podemos notar que los Lideres del museo de la ciudad no toman en cuenta los 
riesgos ergonómicos a los cuales se exponen el personal de la institución., de la misma manera el 
personal no toma en cuenta a estos riesgos como un problema.  
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos un 81% que nos indica que sus 
condiciones ergonómicas mejoraron, un 17% nos dice que pocas son las veces que sus condiciones 






















Fuente: Datos del Estudio 




Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 25 % de los encuestados dicen que 
siempre su profesionalismo es valorado, mientas que un 63% indican que pocas son las veces que su 
profesionalismo es valorado, y un 12% indica que siente que su profesionalismo no es valorado.  
 
Después de a sociabilización del manual de inducción los encuestados en un 92% indican que sienten 
que su profesionalismo es valorado, y un 8% de los encuestados aun no siente que su profesionalismo 
es valorado. Como podemos observar en los resultados se puede deducir que, los líderes  de la 
institución proporcionan incentivos ya sea a través de capacitación, reconocimiento espiritual que 
permite sentirse parte de la institución a los funcionarios. 
 





















Fuente: Datos del Estudio 






Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 35% de los encuestados siente que 
la institución le brinda un crecimiento profesional, un 43% indica que siente que pocas son las veces, y 
un 22% indica que no siente que la institución brinde un adecuado crecimiento profesional.  
 
Después de la socialización de manual de inducción tenemos un 95% de los encuestados que conoce 
que la posibilidad de  un crecimiento profesional que ellos antes desconocían, y un 5% aun no siente 
que este crecimiento exista.  
 
 






















Fuente: Datos del Estudio 




Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 39% de los encuestados tiene 
claramente las funciones y limites de responsabilidad, mientras que un 46% indica que pocas veces 
conoce sus funciones y responsabilidades, y un 16% indica que no conoce de sus funciones y limites de 
responsabilidad dentro de su área de trabajo. 
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos un 100% del personal encuestado que 
nos indica que conoce sus funciones y limites de responsabilidad. Conocidos los resultados, podemos 
observar que los funcionarios al momento de la socialización recibieron información sobre las 
funciones a realizar en los puestos de trabajo.  










Fuente: Datos del Estudio 




Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 45% del personal encuestado sus 
funciones le proporcionan satisfacción, mientras que un 48% indica que no siempre siente satisfacción 
las actividades que realiza, y un 7% de los encuestados indica que no le satisface las actividades que 
realiza. Esta pregunta nos da a conocer, si se siente a  gusto con las actividades que realizan, lo que 
permiten que el museo de la ciudad obtenga resultados positivos. 
 
Después de la socialización del manual de inducción un 93% del personal encuestado indica que sus 
funciones le proporcionan satisfacción y un 7% del personal nos indica que pocas son las veces que sus 
actividades no les proporcionan satisfacción.  
 
 Factor a ser evaluado: Relaciones Interpersonales 






















Fuente: Datos del Estudio 




Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 52% del personal indica que su trato 
con su jefe es cordial, un 45% de los encuestados pocas son las veces el trato de su jefe es cordial, 
mientras que un 4% no sienten que su trabajo es cordial.  
 
Después de la socialización del manual de inducción un 90% de los encuestados indica que su trato con 
el jefe es cordial y un 8% dice que aun el trato no es le adecuado y un 2% aun no siente que el trato con 
su jefe sea cordial. Podemos deducir que, el personal mira a su jefe de trabajo como un miembro del 
equipo de trabajo, y no como un supervisor.  
 

































Fuente: Datos del Estudio 





Antes de la socialización del manual de inducción, un 46% indica que sus compañeros siempre le 
brindan apoyo en su gestión, mientras que un 52% dice que a veces sus compañeros brindan apoyo en 
la gestión, y un 2% no ha recibido apoyo de sus compañeros en su gestión.  
 
Después de la socialización del manual de inducción, tenemos como resultado que el 88% del personal 
encuestado afirma que ha recibido apoyo de sus demás compañeros en su gestión mientras que un 11% 
indica que pocas son las veces que ha recibido esta ayuda, y un 1% no ha recibido apoyo en la gestión 
que este realiza. Con estos resultados podemos ver que el personal  trabaja en equipo y conoce que sus 
funciones afectan y forman parte del resto de áreas de trabajo. 
 
12.- Considera que la falta de conocimiento de sus funciones afecte de alguna manera a sus 





















Fuente: Datos del Estudio 





Antes de la socialización del manual de inducción tenemos como resultados que un 22% de los 
encuestados indica que la falta de conocimiento afecta a sus demás compañeros, mientras que un 64% 
de los encuestados dice que pocas son las veces que la falta de su conocimiento afecte de alguna 
manera a sus compañeros, y un 14% dice que la falta de conocimiento no afecta a sus demás 
compañeros en la realización de sus actividades. Al conocer las respuestas de los funcionarios a esta 
pregunta se puede notar que el personal recibe funciones adicionales, a las cuales fueron contratados, lo 
que hace que el personal desconozca de estas actividades.  
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos que un 9% de los encuestados muestra 
que la falta de conocimiento afecte a sus compañeros de trabajo, mientras que un 81% de los 
encuestados dice que el no tener conocimiento de algo no indica que esto afecte a sus compañeros, 
mientras que un 10% muestran que la falta de conocimiento no afecta a sus demás compañeros en la 
realización de sus actividades.  
 



















Fuente: Datos del Estudio 





Antes de la sociabilización del manual de inducción la grafica nos indica que un 34% de las personas 
encuestadas su jefe inmediato apoya sus ideas o propuestas para mejorar en el trabajo, mientras que un 
59% dice que pocas son las veces que sus ideas son tomadas en cuenta o no llegan a concretarse, 
mientras que un 7% dice que su jefe inmediato no toma en cuenta sus ideas o proyectos.  
 
Después de la socialización del manual de inducción, tenemos como resultados que un 92% del 
personal siente que sus ideas son tomadas en cuenta por su jefe inmediato, y un 8% aun siente que sus 
ideas son a veces tomadas en cuenta sin llegar a concretarse. Conocidos los resultados podemos ver 
que el personal si es tomado en cuenta en las decisiones para ejecutar para cualquier tipo de trabajo.  
 
 Factor a ser evaluado: Comunicación 











Fuente: Datos del Estudio 





Antes de la socialización del manual de inducción, la grafica nos indica que un 45% del personal 
encuestado siempre le comunican acerca de los eventos que van a realizarse, un 53% del personal a 
veces le comunican de estos eventos, mientras que un 2% indica que nunca le comunican de estos 
eventos.  
 
Después de la socialización del manual de inducción un 98% del personal indica que les indican los 
eventos que van a realizarse dentro del a institución, y un 2% afirma que no reciben este tipo de 
información para los eventos que van a realizarse. A través de esta pregunta se puede deducir que la 
institución si lleva una comunicación formal o informal con sus empleados, lo que permite sentirse 
parte a ellos de la institución.  
 




















Fuente: Datos del Estudio 





Antes de la socialización del manual de inducción, tenemos un 43% del personal encuestado que indica 
que puede comunicar sus ideas de forma libre con sus jefes y compañeros, un 51% pocas son las veces 
que puede comunicar sus ideas y un 6% dic3e que no puede comunicar sus ideas de forma libre con sus 
jefes y compañeros de trabajo.  
 
Después de la socialización del manual de inducción la gráfica indica que un 86% del personal 
encuestado puede comunicar sus ideas de forma libre, mientras que un 51% pocas son las veces que 
puede expresar sus ideas de forma libre, y un 6% aun siente que no puede expresar sus ideas de forma 
libre. Como podemos ver los líderes de cada área consideran importante la creatividad e ideas de sus 
trabajadores en beneficio de la institución.  
 





















Fuente: Datos del Estudio 






Antes de la socialización del manual de inducción podemos observar en la gráfica que un 37% de los 
encuestados su inducción cubrió algunas inquietudes que tenían, mientras que un 36% indica que su 
inducción cubrió levemente sus inquietudes, y un 27% indica que no se le hizo ningún tipo de 
inducción. A través de esta pregunta podemos  ver que el personal solamente ha recibido información 
de sus funciones más no una inducción que les permita tener un conocimiento detallado de sus tareas 
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos que un 100% del personal conoce de la 
institución a la que labora.  
 





















Fuente: Datos del Estudio 




Antes del manual de inducción un 33% del personal encuestado conoce de los beneficios de la 
institución, mientras que un 46% conoce muy poco de los beneficios que tiene, y un 22% del personal 
desconoce totalmente de los beneficios que tiene.   
 
Después del manual de inducción podemos observar que un  98% del personal encuestado conoce de 
los beneficios institucionales que este posee, y un 2% desconoce en forma parcial de estos beneficios. 
En esta pregunta podemos observar que el personal conoce de los beneficios que le proporciona el 
museo, debido a que en el proceso de selección se les indico de sus beneficios en general, más no se les 
especifico detalladamente cada uno de ellos en su inducción.  
 
CUADRO COMPARATIVO CONSOLIDADO DEL ANTES Y DESPUES DE LA 
 




Se evidencia que el diseño, aplicación y socialización del manual de inducción logró mejorar 
sustancialmente las condiciones físicas: distribución física, paquetes informáticos, equipo 
necesario y ergonomía.  Además, en lo referente a  paquetes informáticos y equipo necesario 
para la ejecución de las actividades de sus puestos  de trabajo estas se mejoran a través de la  
coordinación entre el área de sistemas enfocada a la atención técnica y las diferentes áreas. 
























Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a esta variable son: 1, 2 ,3 ,4. 
 
1.- Antes de la socialización del manual de inducción se obtuvo que un 34% de los encuestados dice 
que se encuentran conformes con la distribución física de su trabajo, y un 48% indica que muchas de 
las veces no se siente conforme con la distribución de trabajo, mientras que un 18% nos dice que no 
está de acuerdo con la distribución física y que por lo tanto no contribuye al flujo de trabajo e 
información.  
Después de de la socialización del manual de inducción tenemos un 89% de los encuestados que está 
de acuerdo con las condiciones físicas y por lo tanto contribuyen al flujo de trabajo e información, 
mientras que un 11% indica que aun siguen existiendo condiciones físicas inapropiadas al flujo de 
información.  Se realizo un cambio en sus puestos de trabajo de las áreas financieras y administrativas 
y se utiliza el temporizador. Por ejemplo, la coordinación administrativa financiera que involucra al 
área financiera y administrativa y la de recursos humanos se encontraban físicamente separadas. El 
área de la coordinación administrativa estaba en el segundo piso y la de recursos humanos en la planta 
baja. Después de la socialización estas dos áreas trabajan juntas ya que recursos humanos que se 
encontraba en la planta baja actualmente se ubica conjuntamente con la coordinación administrativa 
financiera lo que contribuyo a un mejoramiento del  flujo de trabajo e información. 
 
2.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos un 29% de los encuestados que nos 
indica que siempre tienen las condiciones ergonómicas para la ejecución de sus actividades, mientras 
que un 47% de los encuestados nos dice que son pocas las veces que su ambiente ergonómico es 
adecuado para la ejecución de su trabajo, y un 24% dice que no cuenta con las condiciones 
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ergonómicas. Una vez obtenido los resultados podemos notar que los Lideres del museo de la ciudad 
no toman en cuenta los riesgos ergonómicos a los cuales se exponen el personal de la institución., de la 
misma manera el personal no toma en cuenta a estos riesgos como un problema.  
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos un 81% que nos indica que sus 
condiciones ergonómicas mejoraron, un 17% nos dice que pocas son las veces que sus condiciones 
ergonómicas se ven mejoraras, mientras que un 2% aun no tiene mejoría en las condiciones 
ergonómicas.  
 
3.- Antes de la socialización del manual de inducción se obtuvo que un 28% de los encuestados dice 
que cuentan con paquetes informáticos adecuados, mientras que un 58% indica que a veces la 
institución les provee de paquetes informáticos, y un 14% nos dice que no cuentan con paquetes 
informáticos dentro de sus actividades diarias. Esta pregunta se la realizó con el fin de conocer la 
opinión de las personas con respecto a sus herramientas tecnológicas para efectuar su trabajo. 
 
Después de de la socialización del manual de inducción tenemos que un 95% de los encuestados ya 
cuentan con la actualización de paquetes informáticos, mientras que un 5% nos indica que aun la 
institución no les provee de paquetes informáticos actualizados para la realización de sus actividades.   
 
4.- Antes de la socialización del manual de inducción se obtuvo que un 41% de los encuestados dice 
que cuentan con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo, mientras que un 48% indica que a 
veces la institución les provee de herramientas para ejecutar sus actividades, y un 11% nos dice que no 
cuentan con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo.  Esta pregunta se la realizo para saber, 
si los trabajadores del Museo cuentan con los instrumentos necesarios para mejorar sus tareas. 
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos un 90% de los encuestados que afirman 
que tienen las herramientas para la realización de su trabajo, mientras que un 8% indica que son pocas 
las veces que la institución les provee de herramientas para la ejecución de su trabajo, y tenemos un 1% 
que nos indican que aun no tienen herramientas para la ejecución de su trabajo.  
 
Satisfacción de los trabajadores: 
Se comprobó que con el diseño, aplicación y socialización del manual de inducción se logró 
mejorar esencialmente la satisfacción de los trabajadores, profesionalismo, limites de  
responsabilidad, crecimiento profesional y satisfacción laboral. Es decir, interiorizan cuál es su 
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papel dentro de la organización para su bienestar en sus actividades dentro de la organización, 

















Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a estas variables son: 5, 6, 7,8. 
  
5.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 25 % de los encuestados dicen 
que siempre su profesionalismo es valorado, mientas que un 63% indican que pocas son las veces que 
su profesionalismo es valorado, y un 12% indica que siente que su profesionalismo no es valorado.  
 
Después de a sociabilización del manual de inducción los encuestados en un 92% indican que sienten 
que su profesionalismo es valorado, y un 8% de los encuestados aun no siente que su profesionalismo 
es valorado. Como podemos observar en los resultados se puede deducir que, los líderes  de la 
institución proporcionan incentivos ya sea a través de capacitación, reconocimiento espiritual que 




6.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 35% de los encuestados siente 
que la institución le brinda un crecimiento profesional, un 43% indica que siente que pocas son las 
veces, y un 22% indica que no siente que la institución brinde un adecuado crecimiento profesional.  
 
Después de la socialización de manual de inducción tenemos un 95% de los encuestados que conoce 
que la posibilidad de  un crecimiento profesional que ellos antes desconocían, y un 5% aun no siente 
que este crecimiento exista.  
 
7.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 39% de los encuestados tiene 
claramente las funciones y limites de responsabilidad, mientras que un 46% indica que pocas veces 
conoce sus funciones y responsabilidades, y un 16% indica que no conoce de sus funciones y limites de 
responsabilidad dentro de su área de trabajo. 
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos un 100% del personal encuestado que 
nos indica que conoce sus funciones y limites de responsabilidad. Conocidos los resultados, podemos 
observar que los funcionarios al momento de la socialización recibieron información sobre las 
funciones a realizar en los puestos de trabajo.  
 
8.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 45% del personal encuestado sus 
funciones le proporcionan satisfacción, mientras que un 48% indica que no siempre siente satisfacción 
las actividades que realiza, y un 7% de los encuestados indica que no le satisface las actividades que 
realiza. Esta pregunta nos da a conocer, si se siente a  gusto con las actividades que realizan, lo que 
permiten que el museo de la ciudad obtenga resultados positivos. 
 
Después de la socialización del manual de inducción un 93% del personal encuestado indica que sus 
funciones le proporcionan satisfacción y un 7% del personal nos indica que pocas son las veces que sus 
actividades no les proporcionan satisfacción.  
 
Relaciones interpersonales 
Se comprobó que con el diseño, aplicación y socialización del manual de inducción se logro 
renovar, fortalecer y consolidar las relaciones interpersonales relaciones jefe-colaborador, 
apoyo en su gestión, conocimientos acerca de las funciones de los compañeros de trabajo, 



















Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a estas variables son: 9, 10, 11,12. 
 
9.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos que un 52% del personal indica que su 
trato con su jefe es cordial, un 45% de los encuestados pocas son las veces el trato de su jefe es cordial, 
mientras que un 4% no sienten que su trabajo es cordial.  
 
Después de la socialización del manual de inducción un 90% de los encuestados indica que su trato con 
el jefe es cordial y un 8% dice que aun el trato no es el adecuado y un 2% aun no siente que el trato con 
su jefe sea cordial. Podemos deducir que, el personal mira a su jefe de trabajo como un miembro del 
equipo de trabajo, y no como un supervisor.  
 
10.- Antes de la socialización del manual de inducción, un 46% indica que sus compañeros siempre le 
brindan apoyo en su gestión, mientras que un 52% dice que a veces sus compañeros brindan apoyo en 




Después de la socialización del manual de inducción, tenemos como resultado que el 88% del personal 
encuestado afirma que ha recibido apoyo de sus demás compañeros en su gestión mientras que un 11% 
indica que pocas son las veces que ha recibido esta ayuda, y un 1% no ha recibido apoyo en la gestión 
que este realiza. Con estos resultados podemos ver que el personal  trabaja en equipo y conoce que sus 
funciones afectan y forman parte del resto de áreas de trabajo. 
 
11.- Antes de la socialización del manual de inducción tenemos como resultados que un 22% de los 
encuestados indica que la falta de conocimiento afecta a sus demás compañeros, mientras que un 64% 
de los encuestados dice que pocas son las veces que la falta de su conocimiento afecte de alguna 
manera a sus compañeros, y un 14% dice que la falta de conocimiento no afecta a sus demás 
compañeros en la realización de sus actividades. Al conocer las respuestas de los funcionarios a esta 
pregunta se puede notar que el personal recibe funciones adicionales, a las cuales fueron contratados, lo 
que hace que el personal desconozca de estas actividades.  
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos que un 9% de los encuestados muestra 
que la falta de conocimiento afecte a sus compañeros de trabajo, mientras que un 81% de los 
encuestados dice que el no tener conocimiento de algo no indica que esto afecte a sus compañeros, 
mientras que un 10% muestran que la falta de conocimiento no afecta a sus demás compañeros en la 
realización de sus actividades.  
 
12.- Antes de la sociabilización del manual de inducción la grafica nos indica que un 34% de las 
personas encuestadas su jefe inmediato apoya sus ideas o propuestas para mejorar en el trabajo, 
mientras que un 59% dice que pocas son las veces que sus ideas son tomadas en cuenta o no llegan a 
concretarse, mientras que un 7% dice que su jefe inmediato no toma en cuenta sus ideas o proyectos.  
 
Después de la socialización del manual de inducción, tenemos como resultados que un 92% del 
personal siente que sus ideas son tomadas en cuenta por su jefe inmediato, y un 8% aun siente que sus 
ideas son a veces tomadas en cuenta sin llegar a concretarse. Conocidos los resultados podemos ver 
que el personal si es tomado en cuenta en las decisiones para ejecutar para cualquier tipo de trabajo.  
 
Comunicación  
Se comprobó que con el diseño, aplicación y socialización del manual de inducción se logro 
complementar la comunicación con las demás áreas, además de cubrir las dudas del personal 
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nuevo con los beneficios de la institución, tanto para el mejoramiento de sus actividades 















Las preguntas del cuestionario de clima laboral que se refieren a esta variable son:     13, 14, 15,16. 
 
13.- Antes de la socialización del manual de inducción, la grafica nos indica que un 45% del personal 
encuestado siempre le comunican acerca de los eventos que van a realizarse, un 53% del personal a 
veces le comunican de estos eventos, mientras que un 2% indica que nunca le comunican de estos 
eventos.  
 
Después de la socialización del manual de inducción un 98% del personal indica que les indican los 
eventos que van a realizarse dentro del a institución, y un 2% afirma que no reciben este tipo de 
información para los eventos que van a realizarse. A través de esta pregunta se puede deducir que la 
institución si lleva una comunicación formal o informal con sus empleados, lo que permite sentirse 




14.- Antes de la socialización del manual de inducción, tenemos un 43% del personal encuestado que 
indica que puede comunicar sus ideas de forma libre con sus jefes y compañeros, un 51% pocas son las 
veces que puede comunicar sus ideas y un 6% dic3e que no puede comunicar sus ideas de forma libre 
con sus jefes y compañeros de trabajo.  
 
Después de la socialización del manual de inducción la gráfica indica que un 86% del personal 
encuestado puede comunicar sus ideas de forma libre, mientras que un 51% pocas son las veces que 
puede expresar sus ideas de forma libre, y un 6% aun siente que no puede expresar sus ideas de forma 
libre. Como podemos ver los líderes de cada área consideran importante la creatividad e ideas de sus 
trabajadores en beneficio de la institución.  
 
15.- Antes de la socialización del manual de inducción podemos observar en la gráfica que un 37% de 
los encuestados su inducción cubrió algunas inquietudes que tenían, mientras que un 36% indica que su 
inducción cubrió levemente sus inquietudes, y un 27% indica que no se le hizo ningún tipo de 
inducción. A través de esta pregunta podemos  ver que el personal solamente ha recibido información 
de sus funciones más no una inducción que les permita tener un conocimiento detallado de sus tareas 
 
Después de la socialización del manual de inducción tenemos que un 100% del personal conoce de la 
institución a la que labora.  
 
16.- Antes del manual de inducción un 33% del personal encuestado conoce de los beneficios de la 
institución, mientras que un 46% conoce muy poco de los beneficios que tiene, y un 22% del personal 
desconoce totalmente de los beneficios que tiene.   
 
Después del manual de inducción podemos observar que un  98% del personal encuestado conoce de 
los beneficios institucionales que este posee, y un 2% desconoce en forma parcial de estos beneficios. 
En esta pregunta podemos observar que el personal conoce de los beneficios que le proporciona el 
museo, debido a que en el proceso de selección se les indico de sus beneficios en general, más no se les 













El diseño y aplicación del manual de inducción mejora el clima organizacional del personal que labora 
en el museo de la ciudad de Quito. Los resultados obtenidos comprueban la hipótesis plateada.  
  
Se evidencia que el diseño, aplicación y socialización del manual de inducción logró mejorar 
sustancialmente las condiciones físicas: distribución física, paquetes informáticos, equipo necesario y 
ergonomía.  Además, en lo referente a  paquetes informáticos y equipo necesario para la ejecución de 
las actividades de sus puestos  de trabajo estas se mejoran a través de la  coordinación entre el área de 
sistemas enfocada a la atención técnica y las diferentes áreas. 
 
Se comprobó que después de la socialización del manual de inducción se logró que el personal 
interiorice caramente las funciones de su puesto y sus límites de responsabilidad. Esto condujo a que 
establecidas las funciones  el personal conozca que sus actividades son importantes para alcanzar los 
objetivos estratégicos del museo. Que con el conocimiento de sus responsabilidades y la realización de 
las mismas vinculadas  hacia los proyectos,  a nivel provincial y nacional, que en forma continua 
brinda el museo el personal sabe y reconoce su papel          
 
Se evidencia que el trato que recibe de su jefe inmediato ha mejorado en cordialidad, los compañeros 
de las diferentes áreas cooperan y se apoyan en su gestión, que las ideas y propuestas son escuchadas 
por el jefe inmediato mejorando su relación laboral. 
 
En cuanto a comunicación  se logro mejorar la integración horizontal entre las diferentes  áreas 
administrativo-financiero, museología-museografía y educación. El personal optimiza la coordinación 
para comunicarse y participar de los diferentes eventos a realizar. Se facilita el flujo de ideas entre jefes 
y colaboradores y mejora la retroalimentación. La inducción realizada en esta investigación cubre todas 
las dudas sobre la institución y sus beneficios, las obligaciones y responsabilidades del personal y el 











En base a la información obtenida en esta investigación, se consideran las siguientes conclusiones: 
 
 Se identifica en el personal del Museo de la ciudad de Quito un escaso estimulo para el 
crecimiento profesional  y apoyo entre los empleados ya que existe una relación laboral 
orientada hacia lo informal en referencia a los objetivos estratégicos y la gestión del 
conocimiento museológico. 
 
 Al iniciar la presente investigación el Museo de la Ciudad carecía de un manual de inducción 
que proporcione la información básica al funcionario para poder integrarse rápidamente al 
lugar de trabajo. Este proceso de adaptación se da tanto en el puesto de trabajo  como en la 
organización.  
 
 Se evidencia respecto a la satisfacción laboral que el personal del museo siente que su 
profesionalismo es poco valorado y no valorado, con pocas posibilidades de crecimiento 
profesional y escasa información acerca de sus funciones y limites de responsabilidad. Sin 
embargo,  esta situación  no dificulta encontrar  una relativa satisfacción al desarrollar las 
funciones de su puesto. 
 
 Se observa que en el proceso de comunicación de la institución existe una tendencia a la 
información de tipo informal.  Al  no involucrar en las propuestas de trabajo las ideas del área 
de museología (investigación) y de museografía (exposiciones) con el área técnica para 
promover los propósitos institucionales y proyectos culturales. Ademas que no tener  
 
 El personal no contaba con los paquetes informáticos para la realización óptima de su trabajo. 
En el caso del área museográfica las licencias para el diseño de las exposiciones caducaban 










 Se debe  atender el estudio presentado en esta investigación con el objeto de que sirva como 
precedente para un mejoramiento continuo de las relaciones laborales jefe-colaborador. Se 
deben profesionalizar las relaciones laborales hacia los objetivos estratégicos del Museo de la 
Ciudad referidos a la gestión del conocimiento museológico, gestión de la comunicación e 
información, gestión de alianzas estratégicas y autogestión, gestión de calidad y de desarrollo 
institucional, gestión del talento humano y de administración cultural, gestión museológica 
educativa y de proyectos culturales.  
 
 Se sugiere poner en práctica e institucionalizar el proceso de inducción, para que de esta 
manera cada funcionario conozca los objetivos estratégicos, la gestión de calidad y desarrollo 
institucional y la gestión de talento humano; y las funciones especificas de su puesto de trabajo 
mejorando de esta manera su conocimiento de la institución y el empoderamiento de su puesto 
de trabajo.  
 
  Se sugiere  establecer una relación jefe–colaborador de mutuo compromiso y 
retroalimentación  que facilite la cooperación en el conocimiento claro de las funciones de los 
puestos,  los limites de responsabilidad y delegación en las diferentes áreas del Museo que 
propicie un mejor cumplimiento de los objetivos institucionales.  
 
 Se debe desarrollar  un pensamiento complementario entre  el área de museología 
(investigación) y de museografía (exposiciones) con el área técnica, a través de la 
institucionalización de reuniones de trabajo para definir, por ejemplo, las órdenes de 
requerimiento (materiales educativos, construcción, contratación de artistas, etc.), con el fin 
que los eventos institucionales sean expuestos de una manera profesional y abiertas al público 
en las fechas establecidas. 
 
 Recomendar al área de Sistemas un papel más activo referido a las  necesidades tecnológicas 
indispensables para la concreción de las diferentes actividades de los departamentos y la 
consecución oportuna de los objetivos institucionales.   
 
 El área de Talento Humano debe construir una gestión de  apoyo entre la Dirección Ejecutiva y 
las demás coordinaciones que se oriente  hacia el desarrollo de  las necesidades de los 
colaboradores, de las áreas y de la institución  en constante interacción para el  cumplimiento 
de los objetivos estratégicos del museo.  Esta visión permitirá al área de Talento Humano  
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Anexo 1: PROYECTO APROBADO 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 





 Nombre del estudiante: Nancy Isabel Paillacho Anchapaxi 
 Carrera: Psicología Industrial. 
 Nombre de la Directora: Dra. Elsa Bimos  Ortega. 
 Datos de la organización, empresa o institución donde se realiza la investigación: 
Fundación Museos de la Ciudad de Quito.  
 Línea de investigación de referencia: Impacto de los nuevos Modelos de gestión 
administrativa y manejo del talento humano. 







“EL DISEÑO Y APLICACIÓN DE UN MANUAL DE INDUCCIÓN  PARA MEJORA DEL CLIMA 





La situación del clima laboral en el museo de la ciudad es  deficiente  por lo  hace falta un diagnóstico  
para su mejoramiento. Plantear soluciones que conduzcan a una mejor calidad de vida de los funcionarios 
para  adaptarse al desarrollo de sus actividades diarias. 
 
Adicional a eso uno de los procesos que normalmente se ignora en la mayoría de las organizaciones  es el 
de orientación del personal a su puesto de trabajo a través de la realización de  programas de inducción. 
La mayoría de las empresas carecen de un programa formal de inducción. En este caso el   programa se 
desarrolla a partir de este estudio y lo  hace expresamente con  la limitación del tiempo y correspondiente 
autorización de si jefe inmediato. 
 
Un programa de inducción propicia en el personal de toda  organización una adecuada integración e 
identificación institucional, que mejora el clima organizacional. Actualmente la situación del museo de la 
ciudad de quito en lo que se refiere a una inducción al personal   que ingresa a laborar por primera  vez es 
que  no aborda su proceso de adaptación con una herramienta científica y técnica. No precisa de un manual 
de inducción de personal que de una visión global del que hacer y que especifique cada uno de los puestos 
permitiendo una mejor adaptación y conocimiento al ambiente laboral y que facilite el papel que debe 
cumplir el área de gestión del talento humano   . 
 
El punto de mayor preocupación seria que en la fundación no existe un área científica y técnica en lo que 
se refiere a la gestión del talento humano. Actualmente funciona nomina, selección de personal en un 50 
porciento. Sin embargo es urgente la implementación de todos los subsistemas como descripción y análisis 
de cargos, valoración de puestos, selección, capacitación, evaluación al desempeño, seguridad y salud 
ocupacional. 
 
La falta de tecnificación del área, incide en la poca gestión enfocada a explotar al máximo las 
competencias de cada uno de los funcionarios. Ya  que solo cuenta con una profesional encargada de todo 
el personal, se encuentra eficazmente impedida para realizar las funciones de organizar, planificar y 
organizar acorde con su responsabilidad. 
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Por tal motivo conociendo los antecedentes anteriores se propone realizar una investigación de cómo 
influiría positivamente el  diagnostico del clima laboral y propuestas  de un  manual de inducción, para 
mejorar el clima organizacional.     
 El diseño y aplicación del manual de inducción mejorara  el  clima organizacional? 
 Como aplicar y desarrollar el manual de inducción en la mejora del clima organizacional de 
los funcionarios del museo de la ciudad  de Quito? 
Objetivo General: 
 Diseñar y aplicar el manual de inducción para mejorar del clima organizacional del personal 
que labora en el museo de la ciudad de Quito. 
 
Objetivos Específicos 
 Realizar un diagnostico del clima organizacional del personal que labora en el museo de la 
ciudad de Quito.  
 Elaborar un manual de inducción. 
 Aplicar el manual de inducción para mejorar el clima organizacional del personal que labora 
en el museo de la ciudad de Quito. 
 
3.3.- DELIMITACIÓN ESPACIO TEMPORAL 
 
El proyecto de investigación se realizara en el Museo de la Ciudad de Quito en el año 2011. 
 
4. MARCO TEORICO  
 
4.1.- Posicionamiento teórico  
Este proyecto de investigación será fundamentado en la corriente humanista y en la teoría de la 
Jerarquización de las necesidades de Abraham Maslow que toma como referencia Idalberto 
Chiavenato, indica que el mundo moderno se caracteriza por un ambiente  que cambia constantemente. 
El ambiente que rodea las organizaciones es dinámico en extremo y exige de una gran capacidad de 
adaptación tanto en el puesto de trabajo como en su vida diaria, como condición primordial para 




sobrevivir. Indica que existen cuatro clases de cambios en las organizaciones: Estructurales, 
tecnológicas, de productos o servicios y culturales. Cuando existen cambios estructurales, las personas 
deben adaptarse a este cambio, pero es necesario un conocimiento a través de un programa de re 
inducción. 
 
El clima organizacional, es el modo o propiedad del ambiente organizacional que perciben o 
experimentan los miembros de la organización, y que influye, directamente, en su comportamiento y en 
su conducta. 
 
Hacer un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentación continua acerca de los 
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios 
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional 
en uno o más de los subsistemas que conforman una organización. 
 
El proyecto  de investigación se llevara  a cabo mediante la aplicación de un instrumento denominado 
Cuestionario para evaluar Clima Laboral, que consta de 16 preguntas con respuesta de selección 
múltiple, mismas que, distribuidas al azar, evalúan los factores de autonomía, identificación con la 
empresa, motivación, percepción, autoestima, responsabilidad reconocimiento y relaciones 
interpersonales.  La experiencia para ejecutar este estudio diagnostico se obtendrá haciendo e  
investigando este estudio de tesis. 
4.1. CAPÍTULOS 
 
Capítulo I         JERARQUÍA DE LAS NECESIDADES SEGÚN MASLOW  
 
Antecedentes de la Fundación Museos de la Cuidad 




1.5 Políticas Institucionales 
1.5.1 Políticas Museológicas 
1.5.2 Políticas de Gestión del conocimiento museológico 
1.5.3 Políticas de Gestión Museológica Educativa 
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1.5.4 Políticas de Información y Comunicación 
1.5.5 Políticas Referidas al la Gestión de Talento Humano 
1.5.6 Políticas de Alianzas estratégicas y de Autogestión 
1.5.7 Políticas referidas a Gestión de los Bienes Patrimoniales y Culturales. 
 
Capítulo  II                       CLIMA ORGANIZACIONAL 
3.1 Que es el Clima Organizacional 
3.2 Que es la Cultura Organizacional 
3.3 Diferencia entre Clima y Cultura Organizacional 
3.4  Importancia del Clima organizacional  en la organización moderna. 
3.5 Instrumentos o Métodos de investigación 
3.6 Modelos de Cuestionarios o Encuestas 
 
Capítulo  III                        INDUCCION DEL PERSONAL 
2.1 La Inducción del Personal  
2.2 Beneficios de la Inducción 
2.3 Clases de Inducción 
2.4 Pasos en la Inducción 
2.5 Quien realiza el programa de Inducción 
 
   5.- TIPO DE INVESTIGACION 
Es un estudio de  investigación correlacional por que las dos variables están relacionadas. 
 
6.- HIPOTESIS 
• El diseño y aplicación de manual de inducción mejora el clima organizacional del personal que 
labora en el museo de la ciudad de quito.  
6.1 IDENTIFICACION  DE LAS VARIABLES 




















Diseño de un Manual de 
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7. IDENTIFICACIÓN DEL ENFOQUE DE INVESTIGACION  
 
Según el tratamiento de los datos se ejecutara una investigación cuantitativa. Se miden e interpretan las 
variables a estudiar. 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
La investigación es de tipo no experimental, ya que  se observan datos de la incidencia  del clima 
laboral y como mejorara a través de la elaboración del  manual de inducción propuesto  en esta 
investigación. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
 
9.1. Población y muestra  
Se trabaja con toda la población de la Fundación del Museo de la Ciudad de Quito. Un total de 83 
personas. 
 




 Método inductivo-deductivo será utilizando en esta investigación en el análisis de cada una de 
las áreas, así como la observación de las características generales que pueden influir en cada 
uno de los funcionarios la mejora del clima organizacional. 
 
 Método correlacional se llevara a cabo en el análisis de la relación entre el Diseño del manual 
de inducción y como este mejora  el clima laboral en los funcionarios de la fundación Museos 
de la Ciudad de Quito. 
 
 Método estadístico que permitirá procesar los datos que emita la aplicación de los instrumentos 








Las técnicas a utilizarse en esta investigación son. 
 
Observación, misma que permite obtener una visión de la información y la afiliación que tiene el 
funcionario con su puesto de trabajo y con su empresa. 
 
Cuestionario para conocer satisfacción laboral, orientación, información, adaptación comunicación e 
inducción que hasta el momento se le proveía al funcionario. 
 
Encuesta para conocer la opinión de los funcionarios con respecto al impacto que genera la exposición 







11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO  
 
La investigación de campo tiene las siguientes fases:  
 
 Fase de Diagnóstico 
 
Elaboración y aplicación del Cuestionario de clima organizacional.             
 
 Levantamiento y análisis de la información obtenida del clima laboral por áreas de trabajo, a 
través de los cuestionarios realizados a los funcionarios del museo de la ciudad de Quito. 
 
 Diseño y desarrollo  de la propuesta del manual de inducción. 
 Presentación de la propuesta final del manual de inducción. 
 




 Elaboración del Informe. 
 
12. ANALISIS DE LOS RESULTADOS  
 
Se presentan concluida la investigación.  
 
13. RESPONSABLES  
 
Alumno – investigador: Nancy Isabel Paillacho Anchapaxi 
Asesor de Investigación: Dra. Elsa Bimos Ortega 
Instituto de Investigación y Posgrado: Dr. Nelson Narváez  
 
14. RECURSOS  
 
14.1. Recursos Materiales  
 





14.2. Recursos Económicos  
 
Serán Provistos por la Institución.  
 




 Proyector- In focus 
 Flash Memory 
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Anexo 2: Informe de Actividades 
 
 
Objetivo: Dar a conocer a los funcionarios del museo de la ciudad las actividades que se van a realizar 
durante el año lectivo, la investigación que se va a realizar. (Anexo 1).  
Participantes: 41 personas, cada día.  
Horario: 08: 00 am a 8:30 am 
Fecha: 10 de mayo del 2011 y 11 de mayo.  
 
Ilustración No. 4 






 Presentación de las 
actividades a 
desarrollarse en el mes de 
mayo del 2011. 
 
Presentación del Plan de 
Tesis en diapositivas: de la 





 Explicación de la 
aplicación del  
cuestionario de CLIMA 
LABORAL   
Presentación del 










acorde a las variables que 
deseamos investigar.  
 
Presentación Encuesta de 















ANEXO 3: Cuestionario de Clima Organizacional 
 
La información se recolecta sobre la base del siguiente cuestionario de clima organizacional.  
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
FUNDACION MUSEOS DE LA CIUDAD 
AREA DE TALENTO HUMANO 
        CUESTIONARIO  DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  
        DATOS 
GENERALES  
      
        Instrucción: Marque con una "X" dentro del 
cuadro correspondiente a cada dato que se le 
solicita 
Fecha:                    /                 
/ 
Coordinación/Unidad/Área, a la que usted 
pertenece 
 
Sexo:         M                      F 
 
  Edad:  
Este Cuestionario ha sido elaborado para analizar el Clima Organizacional en el 
Museo de la Ciudad de Quito, el cual seráanónimo, por lo que se pide responder 
honesta y desinteresadamente, los resultados que arroje serán guardados 
confidencialmente. 
Instrucciones: A continuación encontrara  cuestionamientos de los cuales usted 
seleccionara con una "X" la respuesta que considere adecuada según su criterio. 
          
     
1.- ¿La Distribución física  de su área de trabajo contribuye al flujo de trabajo e información?
            
 a) Siempre         
 b) A veces         
 c) nunca         
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2.- ¿Cuenta con un área de trabajo con paquetes informáticos adecuados?   
  
 a) Siempre         
 b) A veces         
 c) nunca          
      
          
3.- ¿Cuenta con el equipo necesario para ejecutar su trabajo?    
      
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 c) nunca         
       
          
4.- ¿Considera que las condiciones ergonómicas (luz, ruido, temperatura) están acorde con el 
ambiente de trabajo?          
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 c) nunca         
         
          
5.- ¿Su profesionalismo y trabajo es valorado?      
   
       
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
           
6.- ¿La Institución le proporciona posibilidades de crecimiento profesional?  
        
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
          
          
7.- ¿Tengo definidas claramente las funciones de mi puesto y mis limites de responsabilidad?
          
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
          






        
8.- ¿La realización de funciones le proporciona satisfacción?    
      
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
      
     
          
9.- ¿El trato que recibe de su jefe inmediato es cordial?     
     
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
          
          
10.- ¿Sus compañeros de las diferentes áreas  le brindan apoyo en su gestión?  
        
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
          
          
           
11.- ¿Considera que la falta de conocimiento de sus funciones afecten de alguna manera a sus 
compañeros de trabajo?          
          
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
          
          
12.- ¿Mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el trabajo? 
         
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 c) Rara Vez         
 d) Nunca         
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13.- ¿Le comunican acerca de los Eventos, Exposiciones que se han realizado o que se van a 
realizar  en  la Institución?           
          
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
    
          
14.- ¿Puede comunicar de forma libre sus ideas con sus jefes y compañeros?  
        
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
          
          
15.- ¿Su inducción al momento de ingresar a la Institución cubrió todas sus dudas? 
         
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
 d) Nunca         
         
          
16.- ¿Le han comunicado  de los Beneficios que tiene la Institución para con usted? 
         
          
 a) Siempre         
 b) A veces         
















ANEXO 4: Encuesta de Induccion 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
FUNDACION MUSEOS DE LA CIUDAD  
AREA DE TALENTO HUMANO 
                  
"ENCUESTA INDUCCION " 
COMO CALIFICA SU INDUCCION  
                  
DATOS GENERALES              
                  
Instrucción: Encierre en un circulo dentro del cuadro 
correspondiente a cada dato que se le solicita. 
Fecha:                    /                 / 
Coordinación/Unidad/Área, a la que usted pertenece: 
 
Sexo:         M                      F 
 
  Edad: 
Esta Encuesta a sido elaborado para analizar el nivel de inducción que recibió cuando ingreso a laborar  en el Museo de la 
Ciudad de Quito, el cual seráanónimo, por lo que se pide responder honesta y desinteresadamente, los resultados que 
arroje serán guardados confidencialmente. 
Instrucciones: Recuerde cuando se inicio en su trabajo actual. Lea cada afirmación y encierre en un circulo "C"              ( 
Cierto) o "F" (Falso) según se relacione con la Inducción que usted recibió. 
         PREGUNTAS RESPUESTAS 
1.-Me hicieron sentir bienvenido. C F 
2.-Me presentaron a los demás miembros de mi grupo de trabajo. C F 
3.-Mi jefe me puso atención y me dio la bienvenida. C F 
4.-Mi inducciónpareció estar bien planificada. C F 
5.-Los beneficios de la Institución me fueron explicados desde el primer dia. C F 
6.-Mi oficina o lugar de trabajo estaban establecidos esperando mi llegada. C F 
7.-Hice una visita a la organización junto con una persona calificada. C F 
8.-Todos los papeles y cuestionarios necesarios estaban disponibles y recibí asistencia 
sobre como llenarlos adecuadamente. 
C F 
9.-Recibi una copia de textos relevantes tales como un Manual de inducción o un Manual 
de operaciones, Reglamento Interno. C F 
10.-Aprendi sobre la historia de la Institución y los planes a futuro. C F 
11.-Mi jefe reviso conmigo la descripción formal de mi trabajo. C F 
12.-Mi jefe o individuo clave que el selecciono, me invito el primer día a comer. C F 
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13.-Conoci al personal de otras aéreas. C F 
14.-Pude observar a los colegas en su  trabajo antes de empezar una tarea. C F 
15.-Se me hizo una asignación especifica de trabajo junto con las instrucciones o la 
capacitación. C F 
16.-Las horas de oficina, el código de arreglo personal, permisos por enfermedad y otras 
políticas me fueron explicados. C F 
17.-Me mostraron el sistema telefónico. C F 
18.-Tuve la oportunidad de hacer preguntas. C F 
19.-Las políticas de nòmina (y descuentos) se me dieron a conocer el primer dia. C F 
20.-Al final de la primera semana me sentí como miembro del equipo. C F 
            TOTAL DE "C":   







































































Nos complace poner en sus manos el Manual de Inducción  “Bienvenido a la Fundación Museos de la 
Ciudad - MUSEO DE LA CIUDAD”, que contiene una recopilación de objetivos, normas, 
lineamientos generales para un mejor conocimiento  acerca de  nuestra Institución.  
 
La Fundación Museos de la Ciudad fue inaugurada en marzo del 1998 bajo la Empresa del Centro 
Histórico. Desde ese momento y hasta el día de hoy se ha producido un desarrollo sostenido y firme 
que ha llevado a convertirse en uno de los referentes culturales de la Ciudad de Quito y del Ecuador. 
La  cultura en su constante  evolución tiene la imperiosa necesidad de  mantener una actitud 
innovadora para tomar acciones necesarias y permanecer competitivos en el mercado desafiante. 
 
Fundación Museos de la Ciudad considera que su compromiso y colaboración son importantes, 
consecuentemente el recurso humano del que usted forma parte constituye un pilar fundamental del 
éxito. 
Su activo y continuo aporte contribuirá al cumplimiento de los objetivos planteados por la Institución 




1. RESEÑA HISTORICA 
 
2. MISION  
 






6. ESTRUCTURA FUNCIONAL DE LA INSTITUCION  
 
7. NUESTROS PRODUCTOS  
8. SERVICIOS DE LA FUNDACION 
9. OBJETIVOS DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
 
10. GESTIÓN DE ALIANZAS ESTRATÉGICAS Y AUTOGESTIÓN 
 




12. QUE ESPERA LA FUNDACION MUSEOS DE LA CIUDAD DE USTED 
 
13. POLÍTICAS GENERALES  
 
14. DISTRIBUCION DE INGRESOS 
 
15. BENEFICIOS INSTITUCIONALES 
 
16. OBLIGACIONES INSTITUCIONALES 
 
17. SISTEMAS DE TRABAJO 
 
18. RELACIONES DE TRABAJO 
 
19. JORNADAS DE TRABAJO 
 
20. PERMISOS, VACACIONES, LICENCIAS 
 
21. CAPACITACIÓN, ENTRENAMIENTO 
 
22. ASCENSOS Y VACANTES 
 
23. PROGRAMA DE INDUCCIÓN 
 
RESEÑA HISTÓRICA 
La Fundación Museos es una persona jurídica de derecho privado, con finalidad social, sin fines de lucro, 
que tiene como función y responsabilidad principal participar en la educación ciudadana y contribuir en 
la promoción, desarrollo y gestión cultural en el Distrito Metropolitano de Quito, y por encargo de la 
Ilustre Municipalidad de la Ciudad, la administración de los Museos de la Ciudad y de otras instancias y 
o responsabilidades que se conviniera. 
La Fundación tiene como objetivo institucional básico contribuir con la educación ciudadana, educación 
en valores, promoción, desarrollo y gestión cultural en el Distrito Metropolitano de Quito. 
Hasta finales del siglo XX la ciudad de Quito contaba con varios museos especializados; sin embargo 
ninguno de ellos abordaba la historia de la ciudad desde la perspectiva de la vida cotidiana del ciudadano 
común. Ante este vacío, el Municipio de Quito, creó el Museo de la Ciudad en las instalaciones que 
desde 1565 hasta 1974 fue el Hospital San Juan de Dios, uno de los mayores bienes patrimoniales que 
conserva la capital.  
Desde 1995 hasta 1998, este histórico lugar entró en proceso de recuperación y restauración para abrir las 
puertas al público ya no como hospital sino como el Museo de la Ciudad.   
De 1999 al 2006, el Museo de la Ciudad fue una dependencia administrada por la Empresa de Desarrollo 
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del Centro Histórico, hoy INNOVAR Q. Actualmente este proyecto cultural forma parte de la Fundación 
Museos que integra también a Yaku Parque Museo del Agua y Museo Interactivo de Ciencia, MIC.   
Al ser pionero de la actual trilogía de museos que conforman la Fundación, y al haber desarrollado en 
diez años de permanente gestión: el Museo de la Ciudad, Yaku Parque Museo del Agua y el  Museo 
Interactivo de Ciencia, MIC, y actualmente con un nuevo integrante  el Centro de Arte  Contemporáneo 
ex Hospital Militar.  
Un museo es una institución permanente, no lucrativa, al servicio de la sociedad y su desarrollo que: 
adquiere, conserva, investiga, comunica, interpreta, difunde y exhibe el Patrimonio y la Memoria 
histórica, artística, cultural y natural, tangible e intangible de los pueblos y su entorno. A la vez que 






























MISIÓN DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
Somos una Institución Cultural privada, con fines públicos, orientada a la educación ciudadana, que 
realizamos gestión museal con un conjunto de Museos de la Municipalidad de Quito y con otras 



























VISIÓN DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
En el 2015 la Fundación Museos de la Ciudad es: "El principal referente Institucional en el ámbito 
cultural, reconocida por su gestión museológica y producción de exposiciones educativas, posicionada en 
la sociedad ecuatoriana por el cumplimiento de su responsabilidad social y excelencia organizacional 





























La Fundación Museos de la Ciudad considera que los valores representan las grandes convicciones 
humanas de lo que es positivo, de lo que es mejor y de lo que es óptimo.  
En todo momento se deberá tener presente que: Una institución sobresaliente es aquella conformada 
por un equipo humano afianzado en valores éticos que genera una fuerza poderosa, impulsadora de un 
desempeño excelente. 
 Comprometido: trabajaremos en equipo generando sinergia para que todos los miembros de la 
institución contribuyan positivamente al logro de los objetivos institucionales. 
 Eficiente: en todas nuestras actividades seremos productivos, optimizando el uso de los 
recursos disponibles. 
 Honesto:   actuaremos con rectitud, sinceridad y legalidad. 
 Orientado al servicio: nos centraremos en satisfacer las necesidades de tos usuarios internos y 
externos esforzándonos en comprender sus intereses,   anticipándonos   a   proporcionar   
soluciones   adecuadas   y convenientes para todos. 
 Propositivo: somos  capaces de formular propuestas y  aportes Innovadores a la institución. 
 Respetuoso:   nos reconocemos y valoramos en la diversidad. 
 Transparente:    actuaremos con claridad y actitud profesional en todas 
 las actividades relativas a nuestra función. 
 
ESTRUCTURA FUNCIONAL DE LA INSTITUCION  
 
DIRECCIÓN EJECUTIVA DE LA FUNDACIÓN MUSEOS DE LA CIUDAD 
Encargada de la máxima autoridad de la gestión y dirección administrativa Planear y desarrollar metas 
a corto y largo plazo junto con objetivos Anuales. 
 Sra. Ana María Armijos Burneo 
               Directora Ejecutiva de la Fundación Museos de la Ciudad 
COORDINACIONES GENERALES: 
Dirigen a su equipo hacia el cumplimiento de metas y objetivos estratégicos de la Fundación. 
 Coordinación Administrativa Financiera  (FMC)                                         José Vicente Padilla 
 Coordinación Museo de la Ciudad  (MDC)                                            Andrea Natalia  Moreno 
 Coordinación Museo Interactivo de Ciencia (MIC)                                  Rocío Herrera 
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 Coordinación Museo del Agua  (YAKU)                                                   Lucia López  
 Coordinadora Centro de Arte Contemporáneo                                     ( CAC) Cristina 
Rodríguez                                            
AREAS FUNCIONALES: 





 Centro Documental 
 Mediación  











Desde 1998, el Museo abrió cuatro museos de sitio (Iglesia, Capilla, Campanario y Morgue) 
relacionados con la historia y  la memoria del edificio y la ciudad;  cinco salas permanentes de 
exhibición histórica; cinco salas para exposiciones temporales, un patio colonial, uno republicano y dos 
contemporáneos, además de otros espacios para el público como talleres, esparcimiento,  recreación y 
parqueadero, auditorio,  recepción, cafetería y tienda.  
 
1. Muestras permanentes, en el Museo de la Ciudad tienen lugar exposiciones y muestras 
temporales, cuya realización responde a la planificación operativa anual, una son programadas 
por el Museo y otras son propuestas externas. 
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2. Las exposiciones y muestras temporales 
A continuación describiremos los productos que por años y en la actualidad ha desarrollado en las 
Muestras Permanentes y Exposiciones y muestras temporales. 
Ilustración No. 5 
Exhibición permanente 
Aspectos socio-culturales de la ciudad e Historia de Quito  y su región 
 
NOMBRE DEL PRODUCTO 
 
FECHA DE LA EXHIBICION 
1.Sociedades Antiguas de Los Andes y la región de 




2. Quito y el Régimen Colonial (aproximadamente 




3. Quito y el nuevo orden social(Aproximadamente 









Las exposiciones y muestras temporales 
No NOMBRE DEL PRODUCTO  FECHA DE LA EXHIBICION 
1 El volcán y la ciudad: memoria del Guagua 11 noviembre 1999 - 11 febrero 2000 
2 De toros, monosabios y toreros. 24 noviembre - 12 diciembre 1999 
3 Exposición artesanal de pesebres 
 
21 diciembre 1999 - 6 enero 2000 
4 Una mirada joven, una mirada distinta 12 - 16 febrero 2000 
5 Un carnaval de títeres: retrospectiva de la 
Rana Sabia 
2 marzo - 24 abril 2000 
6 Ángeles contemporáneos: 100 artistas 13 mayo - 13 julio 2000 
7 Retrospectiva de Ramón Piaguaje 8 julio - 25 agosto 2000 
8 Urbano: esculturas de Jesús Cobo. 22 julio - 27 agosto 2000 
9 Wols 29 julio - 3 septiembre 2000 
10 A casi dos milenios de invención del papel 28 octubre - 24 noviembre 2000 
120 
 
11 Organigrama. Artes No-Decorativas 8 diciembre 2000 - 8 enero 2001 
12 Los grabados de Horst Janssen 9 diciembre 2000 - 10 enero 2001 
13 Primer encuentro y exposición de arte infantil 
indígena 
15 marzo - 1 abril 2001 
14 Artesanías y cultura de los pueblos negros 
de Esmeraldas 
24 marzo - 1 abril 2001 
15 Bertha y Eduardo Kingman, vida cotidiana 12 mayo - 3 junio 2001 
16 El regreso de Humboldt 14 junio - 2 agosto 2001 
17 Dibujos: retrospectiva de Celso Rojas 13 octubre - 25 noviembre 2001 
18 Altas Divisas, de María Teresa García 20 octubre - 18 noviembre 2001 
19 Migrantes y Migraciones 7 - 28 Febrero 2002 
20 Sobremesa. Artes No Decorativas 20 Febrero - 22 Marzo 2002 
21 Imágenes de mujeres quiteñas  
en la primera mitad del siglo XX 
23 marzo - 21 mayo 2002 
22 Video escultura en Alemania desde 1963 19 junio - 31 julio 2002 
23 Gráfica mexicana:  
vida cotidiana y arte urbano 
17 agosto - 22 septiembre 2002 
24 Bienal de Cuenca: retrospectiva 5 septiembre - 13 octubre 2002 
25 El Ecuador de Blomberg y Araceli 20 noviembre 2002 - 2 febrero 2003 
26 Motif’s: un homenaje a la alta costura 16 enero - 16 febrero 2003 
27 Todo está muy caro, de Antonio Caro 19 de febrero - 6 de abril 2003 
28 Picasso en Quito: grabados. 27 marzo - 11 mayo 2003 
29 Celebrando lo sagrado  
en la vida y en la muerte 
12 abril - 29 junio 2003 
30 Pintura a dos manos: happening 27-Sep-03 
31 Juegos globales imperativos,  
de Javier Andrade Córdova 
8 octubre - 9 noviembre 2003 
32 Proyecto cultural “Divas de la tecnocumbia” Jul-03 
33 Ciudades patrimoniales, de Oswaldo Muñoz 
Mariño 
16 noviembre 2003 - 1 febrero 2004 
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34 Ver para creer, de Paco Salazar 16 noviembre 2003 - 1 febrero 2004 
35 Quito, otra mirada, de Sebastián Crespo 26 noviembre 2003 - 8 febrero 2004 
36 El Quijote ilustrado Quito, 8 mayo - 18 julio 2004 
37 Exvotos contemporáneos 8 junio - 11 julio 2004 
38 “Arte en el Ejido en el Museo de la Ciudad” 4 - 19 de diciembre 2004 
39 XIX: Fotografía y República 27 enero - 27 marzo 2005 
40 Darío Basso 20-Abril al 22-Mayo 2005  
41 Proyecto: El oficio del tiempo 15 al 23 de Febrero 2005 
42 Primer Encuentro Regional de Educación, 
Recreación y Tiempo Libre en Museos y 
Centros Culturales 
16 al 18 de febrero, 2005  
43 Moda en Imágenes - Imágenes de moda. 
Fotografía Alemana de Moda 1945-1995 
05-Mayo al 26-Junio del 2005  
44 JanSchreuder: Aportes de un encuentro 
intercultural 
02 de junio al 24 de julio del 2005 
45 El Dolor de Colombia 
Exposición de Fernando Botero 
19-Agosto al 16-Octubre del 2005 
46 Los desastres de las guerras: Oswaldo Viteri 01-Septiembre al 02-Octubre del 2005  
47 “Memorias y Reencuentro: El Pasillo en Quito” 23-Noviembre al 26-Febrero del 2006 
48 Galo Plaza Lasso: Su aporte en la historia 23-Noviembre al 26-Febrero del 2006 
49 Trazos del Tiempo,  
La Caricatura en Ecuador a mediados del siglo XX 
26 de abril al 11 de junio del 2006 
26 de abril al 11 de junio del 2006 
50 De memorias: Imágenes públicas de Mujeres 
Ecuatorianas 
(principios y finales del siglo XX) 
28 de junio al 16 de julio del 2006 
51 Arte y Naturaleza, Dolores Andrade 2 de agosto al 24 de septiembre del 2006 
52 Proyecto: Tras el Damero 2 de diciembre del 2006 al 28 de enero del 2007 
53 Proyecto Curarequito y exposición “Aparecidos” Del 20 de enero al 4 de febrero del 2007 






SERVICIOS DE LA FUNDACION 
 
Los servicios del Museos de la Ciudad se orientan a establecer, fortalecer y promover la actividad de: 
 
1. Generar, proponer y coordinar políticas culturales orientadas a promover la convivencia y 
participación ciudadanas, el desarrollo de las identidades y la apropiación patrimonial. 
 
2. Por encargo del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, administrar los Museos de la 
Ciudad, gestionar y promover sus propósitos y proyectos culturales. 
 
3. Dirigir, coordinar, financiar, promover, administrar, desarrollar y difundir actividades culturales 
en la ciudad, propias de la Fundación y las que lleve adelante el Municipio del Distrito 
Metropolitano de Quito. 
 
4. Colaborar en el diseño y cumplimiento de las políticas y normas de preservación del Patrimonio 
Cultural material e inmaterial de la ciudad de Quito. 
 
5. Asumir la organización, dirección o administración de acciones o establecimientos culturales que 
el Municipio o cualquier entidad pública o privada le encargue. 
 
 
6. Coordinar actividades culturales, por interés de los Museos, o por encargo del Municipio u otras 
entidades públicas y privadas. 
 
55 Joan Miró: Paisajes, el pleno sentido de la sencillez 17 de abril al 24 de junio 2007 
56 Pinceladas de hilo: el bordado en Quito Del 16 de junio al 9 de septiembre 2007  
57 Palimpsesto 26 de octubre al  2 de noviembre del 2007 
58 Escenarios para una patria:  
Paisajismo ecuatoriano de 1850 a 1930 
28 de noviembre del 2007 al 30 de marzo del 
2008 
59 “Íconos Rusos & Cruces Etíopes:  
Arte Sacro de Oriente Medio” 
28 de mayo al 10 de agosto de 2008 
60 Taita Leonidas: el valor de la palabra 23 de agosto del 2008 al 25 de abril del 2009  
61 “Rostros del arte” y “Zonas Silenciosas” 15 de septiembre de 2008 al 11 de enero de 2009 
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7. Contribuir con los organismos públicos y privados a desarrollar actividades culturales 
compatibles con el objeto institucional básico de la Fundación en todas sus manifestaciones. 
 
   8. Promover la articulación de las actividades culturales de la Ciudad en el marco de los objetivos de 
la Fundación. 
 
Los demás que respondan al objetivo básico de la Fundación. 
 
 
OBJETIVOS DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
Objetivos estratégicos 
1. Gestión del conocimiento museológico. En el que la sistematización y conceptualización de 
los conocimientos generados guarde la memoria de la investigación, la producción, el 
desarrollo de exposiciones y la realización de proyectos museológicos, los mismos que con la 
retroalimentación de los usuarios contribuyan a la generación de nuevas teorías museológicas 
que se materialicen en el capital estructural de la Fundación y sus museos. 
2. Gestión de la información y comunicación. El fortalecimiento de la comunicación interna y 
externa de la acción de los museos, se encuentra dirigida tanto a usuarios como a gestores para 
satisfacer las necesidades de los diferentes públicos, mediante la utilización de canales 
convencionales y la aplicación de nuevas tecnologías que optimicen la gestión informativa, la 
cual se consolide a través de la producción editorial que recopila el desarrollo teórico y el 
quehacer de la Fundación. 
3. Gestión de alianzas estratégicas y autogestión. Encaminada a posibilitar y reforzar 
relaciones mutuamente beneficiosas con instituciones pares, de manera que se genere constante 
presencia de la Fundación y sus museos a nivel nacional e internacional. Busca consolidar el 
intercambio, tanto de conocimientos museales como de muestras que permitan la circulación 
de acervos; esto se concreta a través de colaboraciones, consultorías y proyectos comunes,  que 
potencialicen la obtención de financiamiento y sustentabilidad.  
4. Gestión de calidad y de desarrollo institucional.  Garantiza una óptima gestión y 
administración de excelencia, que permita el desarrollo museológico y se revierta a los 
usuarios como un servicio de alta calidad sobre la base del control de sus procesos y el 
mejoramiento continuo.  
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5. Gestión del talento humano y de administración cultural, en el que el mutuo compromiso 
del personal con la institución, y de esta con su capacitación, su perfeccionamiento y 
mejoramiento de las condiciones de trabajo, se constituya en el pilar fundamental de este 
planteamiento museológico, mediante un apropiado sistema de administración, evaluación y 
retroalimentación del desempeño. 
6. Gestión de bienes patrimoniales y culturales, cumpliendo el rol de custodios de patrimonio, 
bajo un manejo técnico adecuado, se preservará,  incrementará y pondrá en valor las 
colecciones y objetos que maneja la Fundación; además de encaminarse a consolidar políticas 
culturales relativas a los museos. 
7. Gestión museológica educativa y proyectos culturales, orientada a desarrollar exposiciones 
y proyectos museológicos educativos, permanentes y  temporales, que a partir de la 
investigación, la curaduría institucional y una puesta en escena proactiva, posibilite el 
conocimiento, valoración, apropiación y disfrute de los patrimonios culturales, históricos, 
ambientales y científicos.  
Público objetivo y aliado de los Museos 
 
1. Promotores 
• Equipo de trabajadores de los museos. 
2. Público objetivo, la ciudadanía, entendida como:                                                                                                                                                              
• Infantes (hasta los 6 años) 
• Niñas y niños (hasta los 12 años) 
• Adolescentes ( hasta los 18 años) 
• Adultos y/o Familias  
• Extranjeros 
3. Aliados 
• Comunidad Educativa (escuelas, colegios y universidades) 
• Comunidad Académica:  (profesores e investigadores) 
• Comunicad Artística y Científica  
• Amigos de los Museos (sector patrocinador público y privado)  
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• Comunidad Cultural (instituciones culturales pares nacionales e 
internacionales) 
• Fundaciones, ONG’s y Embajadas 
 
 

























GESTIÓN DE ALIANZAS ESTRATÉGICAS Y AUTOGESTIÓN 
ÁMBITO INTERNACIONAL 
• En el marco de la necesidad de internacionalizar manifestaciones culturales, de mostrar al 
mundo expresiones producidas en nuestro país y en concordancia con el objetivo trazado por el 
Alcalde de posicionar a Quito como capital internacional del arte, se ha tomado contacto 
directo y a través de varias Embajadas del Mundo con países como Colombia, México, 
Estados Unidos, España, Francia, Italia, Alemania, Japón, entre otros.La Fundación ha 
consolidado sus relaciones internacionales y alianzas estratégicas con alrededor de 50 
diferentes museos e instituciones culturales del mundo como una estrategia de 
reconocimiento, estudio e intercambio de experiencias que se consolida a través de las 
visitas oficiales de autoridades y profesionales de la Fundación a diversos museos del mundo, 
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y de la invitación a representantes de diversas instituciones culturales a que visiten y conozcan 
nuestra experiencia, lo cual nos posiciona en el campo cultural. 
• Nuestros principales objetivos en este aspecto son los siguientes: 
• Gestionar y negociar muestras, colecciones y acervos, que permitan al Ecuador entrar al 
circuito internacional del arte, así como posicionar las diferentes expresiones culturales que se 
producen en nuestro país. 
• Intercambiar conocimientos, técnicas, teorías y estrategias en el manejo de los museos, dado 
que es importante enriquecernos de las experiencias de instituciones, centros educativos, 
culturales y museos de distintos países que se encuentran en permanente perfeccionamiento y 
evolución; igualmente, exponer nuestro desarrollo, reflexión y avance. 
• Concretar convenios institucionales que permitan el intercambio de proyectos y 
fundamentalmente pasantías profesionales que fortalezcan los conocimientos y habilidades de 
los  profesionales y trabajadores de los museos. 
ÁMBITO NACIONAL 
Algunas de las muestras producidas por el Museo de la Ciudad, en las cuales se propuso la 
revalorización de los aportes de  diversos personajes históricos y colectivos, mediante la puesta en 
escena de innovadores recursos museológicos, pedagógicos y comunicacionales, han suscitado el 
interés de contrapartes e instituciones culturales en otras ciudades del país, que han solicitado estas 
exposiciones y han posibilitado su itinerancia. 
 
EVENTOS PROTOCOLARIOS, EMPRESARIALES Y ACADÉMICOS 
 
Desde el año 2006, hasta octubre de 2011, la Fundación Museos, ha organizado o ha sido sede de 138 
importantes eventos protocolarios, académicos y empresariales de gran trascendencia nacional e 
internacional. 
QUE ESPERA EL MUSEOS DE LA CIUDAD DE USTED 
 
 Predisposición, interés, colaboración y compromiso con todos los objetivos y proyectos 
innovadores para lograr el mejoramiento continuo. 
 






 Habilidad para planificar y capacidad para implementar rápida, eficaz y eficientemente. 
 
 
 Tener apertura a la comunicación y a la crítica constructiva. 
 
 
 Trabajo en equipo 
 






 Todos los funcionarios tienen derecho a participar en los cursos, incentivos y demás 
actividades, con el fin de desarrollar sus habilidades y capacidades. Para tener derecho a 
incentivos, todos los empleados deberán cumplir con sus obligaciones. 
 El funcionario tiene derecho a recibir un salario de acuerdo a su jornada laboral y en el tiempo 
estipulado. 
 Así mismo, los funcionarios tienen derecho a disfrutar de las prestaciones establecidas en el 




 Desempeñar con agrado, seriedad y respeto tus labores  dentro de la institución. 
 Recuerde que mantener un buen trato y comunicación con tus compañeros es fundamental, así 
como apoyar en todo momento a las acciones y actividades que se realizan. Con tu 
participación directa y constante aseguras tu fuente de trabajo, tu desarrollo personal, laboral y 
económico. 
 Conocer, acatar y llevar a cabo las normas y políticas internas de la institución. 
 Asistir a la inducción, así como a todos los cursos impartidos por la institución. Recuerda que 
la institución brinda este valor agregado para  ayudar a desarrollar tus habilidades y 
capacidades en tus labores cotidianas dentro de la empresa. 
 Respetar las normas establecidas de seguridad laboral e higiene, para desempeñar 
correctamente tu trabajo y no correr ningún riesgo de accidentes. 
 Utilizar de manera adecuada el equipo de trabajo. Recuerda que dicho equipo es el que utilizan 
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todos los empleados en común y que habrá de mantenerlo en buen estado. 
 
Nota: Todos los derechos y obligaciones, así como las sanciones a conductas inapropiadas serán 




Renuncia Voluntaria: Cuando decidas dejar tu trabajo, tendrás que acudir al Departamento de Talento 




Ahora que ya formas parte del museo de la ciudad, tu capacitación será muy importante para tu 
desarrollo y desempeño dentro de la institución. 
 
Contamos con un Entrenador, el cual será el responsable de capacitarte en todas las áreas de éste, así 
como supervisar el desarrollo de tus actividades. A lo largo de tu carrera participarás en los distintos 
cursos, los cuales son  impartidos por el Departamento de Capacitación. Así mismo, estos cursos   
serán tomados en cuenta para futuras promociones dentro de la institución. 
DISTRIBUCION DE INGRESOS 
 
Afectan directamente a los ingresos mensuales: 
 
 Seguro Médico  
 Lunch 
Beneficios institucionales 
Seguro de asistencia médica 
La institución, subsidia un valor a todos sus empleados en el seguro de vida y asistencia médica en el 
caso del grupo (Titular Solo) no implica ningún gasto para el empleado; si desea incluir a su familia, es 
decir cónyuge e hijos, tendrá un costo adicional en todos los demás grupos. 
 
 
Tarjeta de Crédito Hospitalario 
Con la presentación de la tarjeta de Crédito Hospitalaria y la cedula de identidad, el asegurado y 
cualquiera de sus dependientes, podrán recibir tratamientos. 
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Al momento del ingreso a la Clínica y Hospital el asegurado deberá adicionalmente entregar la 
solicitud de beneficios debidamente sellada y firmada por la persona encargada de seguros. 
Cuando la atención haya sido brindada, y previo el pago del 20% del valor el cliente deberá revisar y 
firmar un Boucher como constancia de aceptación de los valores facturados, en el cual se deberá anotar 
el monto total de la factura. 
El hospital enviara a ECUASANITAS S.A, las facturas para su cancelación. 
Las clínicas que pueden brindar este servicio son las siguientes:  
 
Centros Hospitalarios de Urgencias de Quito: 
Quito:                                                           
 Clínica Internacional 
 Hospital Vozandes 





Clínica Nova Clínica 
Clínica San Gabriel 
Clínica María Auxiliadora 
Clínica Harvard 
Clínica Nuestra Señora de Guadalupe 
Red Nacional de Emergencia en los Valles de Quito 
 
San Rafael: 
Clínica San Rafael 
Clínica Pichincha del Valle CEMEVALLE 
Centro Médico Imediar 
Cumbaya: 
Clínica la  primavera 
Mitad del Mundo: 





Centro Médico Promed 
 
TRAMITES PARA LA REPOSICION DE GASTOS MEDICOS 
Para realizar el trámite de reposición se necesita presentar los siguientes documentos: 
La Solicitud de Beneficios: que debe estar completamente llena y firmada tanto, por el solicitante, 
como por el médico tratante, en que además deberán estar claramente especificados los valores 
cobrados por consultas ambulatorias, honorarios médicos y hospitalización, según el caso, de acuerdo 
con las condiciones generales de la póliza por cada incapacidad debe ir una solicitud de beneficios, no 
se recibirán las solicitudes que tengan varios diagnósticos en un mismo formulario, ya que es muy 
difícil tratar de descifrar cuales son las medicinas que corresponden a cada una de las incapacidades.  
Recibos: de todos los gastos efectuados y para el caso de medicamentos o cualquier tipo de exámenes, 
se deberá adjuntar el pedido del médico y el recibo. (Todos estos documentos son originales). 
 




BENEFICIO PLAN ELEGIR: es el plan que le permite acceder a los prestadores Médicos, 
hospitales, clínicas, farmacias y laboratorios de su preferencia con el monto de cobertura que usted 
necesite a libre elección, nacional e internacionalmente, accediendo también a nuestro cuadro médico 
con una cobertura total de acuerdo al arancel contratado. 
CONDICIONES GENERALES EMERGENCIA VITAL: Comprende la necesidad de atención 
médica urgente por patologías que pongan en riesgo su vida, a partir de las 48 horas de la afiliación.  
CONSULTA EXTERNA: Comprende la atención médica en consultorios, así como los exámenes de 
laboratorio clínico y radiológico. 
 HOSPITALIZACION CLINICA Y QUIRURGICA: Comprende la hospitalización medica clínica 
y quirúrgica, el afiliado pagara los servicios hospitalarios con la Orden de Asistencia Médica (O.D.A.), 
de acuerdo al arancel y plan contratado. 
 En caso de hospitalización a LIBRE ELECCION el Afiliado solicitara la restitución de los gastos 
Médicos hasta el máximo contratado, de acuerdo al arancel y plan. OBSTETRICIA: Comprende el 
control del embarazo por un médico ginecólogo. La atención del parto o cesárea se autorizará a los 10 
meses de la firma del contrato. En caso de que la afiliada no cumpla el tiempo de carencia 
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anteriormente establecido, deberá suscribir y cancelar máximo hasta las 20 semanas de gestación el 
“Anexo de Maternidad”, de acuerdo a las condiciones estipuladas en el mismo.  
SERVICIO DE EMERGENCIA: Se atenderán todas las consultas, exámenes complementarios de 
diagnostico, hospitalización, ambulancia y otros servicios médicos necesarios para la atención de la 
emergencia a las 48 horas de afiliado. Incluye además el tratamiento de lesiones originadas por 
accidentes. Las prestaciones a las que se refiere esta cláusula se otorgarán de acuerdo al arancel 
contratado y plan contratado. 
ADQUISICION DE MEDICINAS AMBULATORIAS: En farmacias registradas en el país, siempre 
y cuando tales medicinas hayan sido recetadas por un médico tratante.  
BENEFICIOS DEL PLAN ELEGIR COBERTURA LIBRE ELECCION: El afiliado tiene 
cobertura a libre elección, en Médicos, laboratorios clínicos, centros de diagnostico, clínicas – 
hospitales, dentro y fuera del país de acuerdo al arancel y plan contratado.  
COBERTURA DE MEDICAMENTOS: El Afiliado tiene cobertura de medicinas ambulatorias, 
siempre que estas sean recetadas por un medico tratante, para ello deberá presentar facturas originales, 
de acuerdo al arancel y plan contratado. 
COBERTURA CUADRO CERRADO: El afiliado tiene cobertura dentro del cuadro adscrito de 1200 
prestadores Médicos a nivel nacional afiliados a Ecuasanitas, tanto en consultas, exámenes de 
laboratorio, exámenes complementarios de diagnostico, medicamentos hospitalarios y 
hospitalizaciones, de acuerdo al arancel y plan contratado, por medio de Órdenes de Atención O.D.A. y 
P.A.M. 
COBERTURA EN CENTROS MEDICOS ECUASANITAS: El afiliado tiene cobertura médica 
ambulatoria en nuestros 5 CENTROS MEDICOS DE DIAGNOSTICO ECUASANITAS, SIN 
DEDUCIBLES, mediante la presentación de la credencial, adquiriendo una Orden de Atención 
(O.D.A.). Guayaquil Quito Centro Médico Garzota Centro Medico La Carolina Centro Médico Urdesa 
Centro Médico Villaflora Centro Médico Luque COBERTURA - LABORATORIO CLINICO 
ABBOT INTERNACIONAL  
 
OBLIGACIONES INSTITUCIONALES 
Beneficios de Orden Legal 
 
Afectan directamente a los ingresos mensuales: 
 
 Decimo Tercer Sueldo  
 Decimo Cuarto Sueldo 





Descuentos de Rol de Pagos 
 
Entre los descuentos fijos de rol de pagos están: 
 
 Impuesto a la Renta ( los que llegan a la base imponible) 
 Seguro Medico EMI (personal que aun tiene contrato con este seguro medico). 
 Préstamos Quirografarios (IESS) 
 Préstamos Hipotecarios (IESS) 
 Prestamos con el museo (MC) 
RELACIONES DE TRABAJO 
 
Por ley la institución tiene que establecer normas, políticas, procedimientos que servirían para 
interactuar con el cliente interno y externo, debes cumplir con las normas, políticas, y procedimientos 
de la institución, estos los debes relacionar y desempeñar con eficacia y inteligencia los proyectos 
encomendados. 
 
JORNADAS DE TRABAJO 
 




La duración máxima de la jornada ordinaria de trabajo será de cuarenta horas semanales y ocho horas 




La duración máxima de la jornada parcial de trabajo será de veinte horas semanales y cuatro horas 
diarias, y con dos días a la semana para su descanso.   
 




Hay trabajos en los que la jornada es más reducida debido a una regulación especial como 




• Permiso de lactancia y maternidad 
• Trabajos con riesgos para la salud de los trabajadores 
• Trabajo en días festivos 
• Cuando el trabajo se realiza en días festivos  
 
Horas extraordinarias y suplementarias 
Los trabajos en horas suplementarias, o extraordinarias deberán ser autorizadas previamente y por 
escrito por el jefe inmediato. Solo cumplido este requisito la institución pagara el tiempo de trabajo 
suplementario o extraordinario de conformidad con las normas del código de trabajo. 
 
Registro de asistencia 
Todo funcionario está obligado a someterse a los sistemas de registro establecidos por la institución 
(reloj biométrico) para el control de asistencia y puntualidad al trabajo. 
 
Omisión del registro 
 
La omisión en el registro de asistencia hará presumir la ausencia del funcionario, correspondiente a la 
jornada cuya entrada o salida no se hubieren registrado, toda vez que dicho registro de asistencia es la 
única prueba respecto de la presencia del trabajador en su sitio de labor, por lo que, el  registro es una 
actividad personalísima e indelegable.  
 
 
PERMISOS, VACACIONES, LICENCIAS 
 
• Permisos para salir del trabajo 
 
Ningún funcionario podrá salir de su trabajo durante las horas de labor sin autorización del jefe 
inmediato, el mismo que, será concebido solamente por enfermedad del funcionario, requerimientos de 
autoridades judiciales exigiendo la comparecencia del funcionario, ejercicio del sufragio, asuntos 
relacionados a funciones del trabajador, por cuestiones de fuerza mayor y en general por los casos 







• Licencias y permisos 
 
• La institución concederá a sus funcionarios el goce de licencias y permisos en los casos 
previstos por la ley y siguiendo el procedimiento respetivo. 
 
• En  casos comprobados de emergencias médicas o reprogramaciones de citas por causa del 
médico o de la institución de salud correspondiente, el funcionario deberá solicitar el permiso 
administrativo por lo menos con setenta y dos (72) horas de anticipación a la fecha en que ha 
sido programada la cita médica o tratamiento..Como parte de este permiso administrativo, el 





La institución en el cumplimiento de lo previsto en el Art. 69 y siguientes del código de trabajo 
vigente, garantiza a sus funcionarios el derecho de gozar de sus  vacaciones anuales, las cuales serán de 
quince días ininterrumpidos de descanso, incluidos los días no laborables. Los funcionarios que no 
hubieren prestados sus servicios por más de cinco años en la misma institución o al mismo trabajador , 
tendrán derecho a gozar adicionalmente de un día de vacaciones por cada uno de los años excedentes o 
recibirán en dinero la remuneración correspondientes a los días excedentes ; sin embargo por razones 
de orden técnico, administrativo o de confianza , la institución necesita el concurso de uno o más de 
sus trabajadores con derecho a gozar de sus vacaciones , podrá negar a ellos las vacaciones de ese año 
para acumularlas en el siguiente, de acuerdo a lo que dispone el Art.74 del código de trabajo. (ANEXO 
3). 
 
CAPACITACIÓN Y ENTRENAMIENTO 
 
El área de Gestión de Talento  humano  tiene un gran número de oportunidades para mejorar tu 
desempeño laboral, motivación y habilidad por medio de técnicas de desarrollo dentro y fuera del 
trabajo, alguno de las siguientes sugerencias: 
 
• Planificar cursos y conferencias dentro o fuera del lugar de trabajo. 
• Compartir las experiencias del personal más antiguo con los recién llegados. 
• Realizar intercambios o visitas con otros departamentos de la empresa. 
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• Promover la rotación de personal para compartir experiencias en distintas áreas. 
• Incrementar la participación de los empleados en la toma de decisiones. 
 
• Solicitar retroalimentación frecuentemente. 
Con nuestra ayuda tú crecerás en conocimientos y habilidades y esto nos traerá un gran beneficio a 
nosotros. 
 
ASCENSOS Y VACANTES 
 
 Ya que tu estas trabajando para la institución a través de tu desempeño estarás en lista para los 
ascensos que se generen en los departamentos de la institución, estos ascensos serian vacantes internas 
en las institución. 
Si tu eres de los empleados que le hemos otorgado un ascenso será por tu desempeño, cooperación, 
comunicación, igualitarismo, liderazgo con tus compañeros de trabajo y la institución. 
Las vacantes se reflejaran a través de los medios de comunicación y las fuentes de reclutamiento 
interno y externo. 
 
Programa de Inducción 
 
MODELO DE INDUCCION PARA EMPLEADOS PERMANENTES 
Bienvenido al programa de inducción el  modelo de inducción presentado a continuación tiene una 
serie de pasos estudiados para que la inducción del nuevo empleado sea eficiente. El nuevo empleado 
necesita un panorama eficaz sobre cómo funcionan las cosas y saber donde recaen las 
responsabilidades básicas es decir organizar juntas panorámicas que incluya a los representantes de los 
departamentos claves. 
El nuevo empleado desarrollara una lista de preguntas para formularlas a cada uno de los grupos 
representados de cada una de las áreas/departamentos. Para que el tiempo de la inducción sea más 
efectivo el instructor ya las tendrá lista. 
Algunas preguntas nuestras incluyen: 
 Cuáles son las responsabilidades de su Área/Departamento? 
 De quien depende usted? 
 Quien depende de usted? 
 Con que departamentos interactúa usted con más frecuencia? 
 En que proyectos importantes participa usted? 
 Cuáles son los obstáculos que enfrenta para terminar su trabajo? 
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 Qué tipo de interacción tiene con mi nueva área? 
 Nos encontraremos nuevamente? 
El mejor momento de programar las “juntas panorámicas” del personal, es después que el empleado ya 
haya trabajado algunos días. Piense en organizar una reunión con un ejecutivo clave para dar a conocer 
el resumen final de las metas de la organización, esto puede ser un buen camino para generar en los 
nuevos empleados la sensación de que son importantes. 
1.- Historia de la Compañía 
2.-Visita al Lugar de Trabajo 
3.-Completar todos los  Datos  
4.-Descripcion del Trabajo Organigrama 
5.-Asignarles una Tarea 
6.-Plan para la Alimentación 
7.-Induccion de Operaciones 
 
GUIA PARA PLANIFICAR LA INDUCCION DE OPERACIONES 















Modelo de preguntas sugeridas por discutir: 
1.- De que manera afecta esta actividad a mi departamento? 
2.- Que hace mi departamento correctamente? Como podría mejorarlo? 
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3.- Que hace usted cuando hay un problema con algo que realizo mi departamento? 
4.- Que necesidades hay que satisfacer para mejorar las relaciones de trabajo entre mi departamento y 
las operaciones que usted realiza? 
5.- Se termino de hacer lo que usted tenía planeado? 
 









Inducción a las políticas y 
procedimientos del museo 
 
 
1 y 2 
 
Inicio de Operaciones 
 
 
3 y 4 
 








Inducción a las funciones del personal 
 
 
6 al 10 
 
Seguimiento del Supervisor 
 
 





MODELO DE INDUCCION PARA LOS TRABAJADORES TEMPORALES 
Como parte del giro de negocio que maneja el Museo de la Ciudad es importante recalcar las 
exposiciones itinerantes que se realizan a lo largo del año y con ello la contratación de nuevos 
empleados temporales es ahí donde radica la importancia de una inducción de hecho, probablemente es 
más importante, ya que los empleados deben ser productivos inmediatamente. Hasta que no se les haya 
inducido y proporcionado una capacitación básica, los nuevos empleados no serán muy productivos. 
La calidad de inducción debe ser la misma para el empleado que estará con usted seis semanas que 
para uno que estará durante seis años. La única diferencia es que la primera debe ser más rápida. 
El proceso de inducción en programas intensivos debe reducirse a un corto tiempo. Por lo tanto, es 
imperativo tener un programa organizado. 
Objetivos de una inducción intensiva: 
 Dar la Bienvenida 
 Causar una impresión Positiva 
 Confirmar la elección del empleo 
 Acelerar la capacitación para que el empleado sea productivo lo más rápido posible 
 Hacer sentir cómodo al empleado 
GUIA PARA PLANIFICAR LA INDUCCION PARA EMPLEADOS TEMPORALES 
(Esto lo llena la persona asignada) 
 
El Propósito de este paquete de mini inducción es dar al nuevo empleado información mínima 
necesaria para: 
 
1.-Satisfacer las disposiciones gubernamentales y de la compañía. 
2.-Responder preguntas que, si no se contestan, podrían retrasar la productividad del empleado. 
 
Se enumeran a continuación algunos puntos de muestra. 
 
----------- Solicitud 
----------  Registro de Programa de Beneficios 
----------- Días de pago 
----------- Manual de Funciones 
----------- Normas de Uniforme 
----------- Políticas Internas  
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PREPARE UN PANORAMA CONDENSADO 
 
Es necesario presentar un panorama condensado para inducir al empleado en la organización y el 
trabajo. La exposición puede repetirse siempre que sea necesario. 
Algunos temas que se prestan para la exposición condensada incluye: 
 Misión y Filosofía 
 Historia del museo 
 Estructura Organizacional 
 Posición del museo en el mercado 
 Compromiso de Servicio 
 Otros 
PLANIFICACION DE UN PROGRAMA CONDENSADO DE INDUCCION 
De lo esbozado a continuación, anote asuntos específicos que su empresa quiera presentar en un 
programa condensado. 
 
1.-Declaracion de la Misión 
a) Introducción por el Jefe de Área 
b) Filosofía del museo 
2.-Nuestra Institución 
a) Quienes Somos 
b) Que hacemos 
3.-Productos más importantes y compromiso con el cliente 
4.-Historia de la Compañía 
5.-Que puede esperar usted como empleado de esta empresa 
a) Relatos de logros de empleados 
b) Testimonio de los empleados 
6.-Perspectivas a futuro 
a) Nuevos productos 
b) Nuevas Instalaciones 






MANUAL DE INDUCCIÓN DE BOLSILLO  
 
 
FUNDACION MUSEOS DE LA CIUDAD 
 
Estimado Colaborador 
Nos complace poner en sus manos el Manual de Inducción  
“Bienvenido a la Fundación Museos de la Ciudad - 
MUSEO DE LA CIUDAD”, que contiene una recopilación 
de objetivos, normas, lineamientos generales para un mejor 
conocimiento  acerca de  nuestra Institución. 
 
La Fundación Museos de la Ciudad fue inaugurada en marzo del 1998 bajo la Empresa del Centro 
Histórico. Desde ese momento y hasta el día de hoy se ha producido un desarrollo sostenido y firme 
que ha llevado a convertirse en uno de los referentes culturales de la Ciudad de Quito y del Ecuador. 
MISIÓN DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
Somos una Institución Cultural privada, con fines públicos, orientada a la educación ciudadana, que 
realizamos gestión museal con un conjunto de Museos de la Municipalidad de Quito y con otras 
Instituciones Culturales, para contribuir al conocimiento, apropiación, valoración y disfrute del 
patrimonio. 
VISIÓN DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
En el 2015 la Fundación Museos de la Ciudad es: El principal referente Institucional en el ámbito 
cultural, reconocida por su gestión museológica y producción de exposiciones educativas, posicionada 
en la sociedad ecuatoriana por el cumplimiento de su responsabilidad social y excelencia 
organizacional sustentada en sus valores 
VALORES 
La Fundación Museos de la Ciudad considera que los valores representan las grandes convicciones 




ESTRUCTURA FUNCIONAL DE LA INSTITUCION  
 
DIRECCIÓN EJECUTIVA DE LA FUNDACIÓN MUSEOS DE LA CIUDAD 
 Encargada de la máxima autoridad de la gestión y dirección administrativa 
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 Planear y desarrollar metas a corto y largo plazo junto con objetivos Anuales. 
Sra. Ana María Armijos Burneo (Directora Ejecutiva de la Fundación Museos de la Ciudad). 
 
COORDINACIONES GENERALES: 
Dirigen a su equipo hacia el cumplimiento de metas y objetivos estratégicos de la Fundación. 
 Coordinación Administrativa Financiera  (FMC)   José Vicente Padilla 
 Coordinación Museo de la Ciudad  (MDC)   Andrea Natalia  Moreno 
 Coordinación Museo Interactivo de Ciencia (MIC)  Rocío Herrera 
 Coordinación Museo del Agua  (YAKU)    Lucia López  
 Coordinadora Centro de Arte Contemporáneo  ( CAC) Cristina Rodríguez                                            
 
AREAS FUNCIONALES: 
 Áreas de Educación 
 Áreas de Administración/Operaciones 
 
OBJETIVOS DEL MUSEO DE LA CIUDAD 
Objetivos estratégicos: 
8. Gestión del conocimiento museológico. 
9. Gestión de la información y comunicación. 
10. Gestión de alianzas estratégicas y autogestión. 
11. Gestión de calidad y de desarrollo institucional.   
12. Gestión del talento humano y de administración cultural. 
13. Gestión de bienes patrimoniales y culturales. 















QUE ESPERA EL MUSEOS DE LA CIUDAD DE USTED 
 
 Predisposición, interés, colaboración y compromiso con todos los objetivos y proyectos 
innovadores para lograr el mejoramiento continuo. 
 
 Excelencia en el servicio con el objetivo único de superar las expectativas de clientes internos 
y externos. 
 
 Habilidad para planificar y capacidad para implementar rápida, eficaz y eficientemente. 
 
 Tener apertura a la comunicación y a la crítica constructiva. 
 
 Trabajo en equipo 
 






 Todos los funcionarios tienen derecho a participar en los cursos, incentivos y demás 
actividades, con el fin de desarrollar sus habilidades y capacidades. Para tener derecho a 
incentivos, todos los empleados deberán cumplir con sus obligaciones. 
 
 El funcionario tiene derecho a recibir un salario de acuerdo a su jornada laboral y en el tiempo 
estipulado. 
 
 Así mismo, los funcionarios tienen derecho a disfrutar de las prestaciones establecidas en el 




 Desempeñar con agrado, seriedad y respeto tus labores  dentro de la institución. 
 
 Recuerde que mantener un buen trato y comunicación con tus compañeros es fundamental, así 
como apoyar en todo momento a las acciones y actividades que se realizan.  
 
 Conocer, acatar y llevar a cabo las normas y políticas internas de la institución. 
 Asistir a la inducción, así como a todos los cursos impartidos por la institución.  
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 Recuerda que la institución brinda este valor agregado para  ayudar a desarrollar tus 
habilidades y capacidades en tus labores cotidianas dentro de la empresa. 
 
 Respetar las normas establecidas de seguridad laboral e higiene, para desempeñar 
correctamente tu trabajo y no correr ningún riesgo de accidentes. 
 
 Utilizar de manera adecuada el equipo de trabajo. Recuerda que dicho equipo es el que utilizan 




Renuncia Voluntaria:  
Cuando decidas dejar tu trabajo, tendrás que acudir al Departamento de Talento humano, a realizar una 




Ahora que ya formas parte del museo de la ciudad, tu capacitación será muy importante para tu 
desarrollo y desempeño dentro de la institución. 
 
Contamos con un entrenador, el cual será el responsable de capacitarte en todas las áreas de éste, así 
como supervisar el desarrollo de tus actividades. A lo largo de tu carrera participarás en los distintos 
cursos, los cuales son  impartidos por el Departamento de Capacitación. 
 
BENEFICIOS INSTITUCIONALES 
1. Seguro de asistencia médica. 
2. Tarjeta de Crédito Hospitalario. 
 
OBLIGACIONES INSTITUCIONALES 
Beneficios de Orden Legal que afectan directamente a los ingresos mensuales: 
• Decimo Tercer Sueldo  
• Decimo Cuarto Sueldo 
• Fondos de Reserva 
• Vacaciones 
Descuentos de Rol de Pagos 
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• Impuesto a la Renta ( los que llegan a la base imponible) 
• Seguro Medico EMI (personal que aun tiene contrato con este seguro medico). 
• Préstamos Quirografarios (IESS) 
• Préstamos Hipotecarios (IESS) 
• Prestamos con el museo (MC) 
 
RELACIONES DE TRABAJO 
Por ley la institución tiene que establecer normas, políticas, procedimientos que servirían para 
interactuar con el cliente interno y externo, debes cumplir con las normas, políticas, y procedimientos 
de la institución, estos los debes relacionar y desempeñar con eficacia y inteligencia los proyectos 
encomendados. 
 
JORNADAS DE TRABAJO 
El tiempo que le dedicaras a la empresa será: 
 Jornada Completa 
 Jornada Parcial 
 
Las jornadas de trabajo se pueden distribuir de la siguiente forma: 
Jornada reducida concretamente por: 
• Permiso de lactancia y maternidad 
• Trabajos con riesgos para la salud de los trabajadores 
• Trabajo en días festivos 
• Cuando el trabajo se realiza en días festivos. 
 
ASCENSOS Y VACANTES 
 
• Ya que tu estas trabajando para la institución a través de tu desempeño estarás en lista para los 
ascensos que se generen en los departamentos de la institución, estos ascensos serian vacantes 
internas en las institución. 
 
• Si usted es de los empleados que le hemos otorgado un ascenso será por su desempeño, 








ANEXO 6: ANÁLISIS DE LA ENCUESTA DE INDUCCION  LUEGO DE HABER 
EXPUESTO EL MANUAL DE INDUCCIÓN. 
 
1.- ¿Me hicieron sentir Bienvenido? 
 
TABLA N° 2 
 ALTERNATIVAS PORCENTAJE RESPUESTAS 
SI 82% 68 
NO 18% 15 














Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En esta grafica se puede observar que la gran mayoría de los funcionarios se sintieron 
bienvenidos con el conocimiento de un manual de inducción. 
 
2.- ¿Me presentaron a los demás miembros de mi grupo de trabajo? 
 
 
TABLA N° 3 
 ALTERNATIVAS PORCENTAJE RESPUESTAS 
SI 73% 61 
NO 27% 22 

















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: La grafica señala que la gran mayoría de los funcionarios fueron presentados a su equipo de 
trabajo, esto nos da a concluir que el sentimiento de pertenencia hacia la institución aun no está 
afianzado como para poder compartirlo con los demás colaboradores. 
 
3.- ¿Mi jefe me puso atención y me dio la Bienvenida? 
 
TABLA N° 4 
 ALTERNATIVAS PORCENTAJE RESPUESTAS 
SI 52% 43 
NO 48% 40 













Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: La gran mayoría decir más de la mitad de los encuestados  afirma que su jefe le puso 
atención y le dio la bienvenida. 
 





















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: La gran mayoría de los funcionarios afirma que si inducción pareció estar bien planificada. 
Con esta afirmación concluimos que el manual de inducción, impregno  de una manera positiva y el 
personal sintió que pertenece a la institución. 
 



















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: De acuerdo a los beneficios que tiene la institución con los funcionarios que la gran mayoría 
afirma que le fueron informados. Con la exposición del manual de inducción a los funcionarios les 
quedo claro cuáles son sus beneficios que tiene la institución con ellos.  
 


















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En esta grafica indica que la gran mayoría de los encuestados, su lugar de trabajo ya estaba 
lista para realizar sus actividades. Con lo relacionado al clima laboral en lo que respecta a las 
condiciones físicas con la ayuda del manual de inducción ya el personal de nuevo ingreso tenia listo su 
lugar de trabajo. 
 
7.- Hice una visita a la organización junto con una persona calificada. 
 
 
TABLA N° 8 
 ALTERNATIVAS PORCENTAJE RESPUESTAS 
SI 35% 29 
NO 65% 54 














Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: Es interesante observar que la gran mayoría de los funcionarios no ha tenido la visita a la 
organización con una persona calificada. Con esta grafica podemos observar que aun los supervisores 
no dan tanta importancia a la inducción con lo relacionado al espacio de trabajo, punto en el que 




8.- Todos los papeles y cuestionarios necesarios estaban disponibles y recibí asistencia sobre 




















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: La grafica señala que la gran mayoría de los encuestados afirma recibió asistencia sobre los 
cuestionarios y ayuda para llenarlos. Con la exposición a los funcionarios del museo de la ciudad el 
llenado de papeleo relacionado al colaborador se le fue explicado un 64% que equivale a un número 
considerable tiene claro cómo llenar estos documentos y de esta manera satisfacer una de sus 
necesidades. 
9.- Recibí una copia de textos relevantes tales como un Manual de Inducción o un  Manual de 
























Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En este grafico se pude observar que más de la mitad de los funcionarios es decir que la gran 
mayoría ha recibido una copia de textos relevantes como el manual de inducción o reglamento interno. 
 























Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: Los datos indican que la gran mayoría de la población aprendió la historia de la institución y 
de sus planes a futuro. Con estos datos podemos observar que el manual de inducción acertó de manera 
positiva a que más de la mitad de los funcionarios conozcan la historia y planes a futuro de la 
institución. 
 


























Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: La grafica señala que la gran mayoría  de los encuestados indica que no existió esa revisión y 












12.- Mi jefe reviso conmigo la descripción formal de mi trabajo. 
 
 
TABLA N° 13 
 ALTERNATIVAS PORCENTAJE RESPUESTAS 
SI 34% 28 
NO 66% 55 




















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: Esta grafica nos permite observar que la gran mayoría de los encuestados afirma que no ha 
recibido ninguna descripción formal de su trabajo con su jefe.  
 

































Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: A la mayoría de los empleados  afirma que no ha conocido al personal de otras áreas.  
 

























Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: La gráfica indica que un 65% de los encuestados pudo observar a sus colegas antes de iniciar 
una tarea. 
 
15.- Se me hizo una asignación específica de trabajo junto con las instrucciones o la capacitación.  
 
 
TABLA N° 16 
 ALTERNATIVAS PORCENTAJE RESPUESTAS 
SI 45% 37 
NO 55% 46 













Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: Según la gráfica más de la mitad de los funcionarios indica que no se les realizo una 
asignación específica de trabajo junto con las instrucciones.  
 
16.- Las horas de oficina, el código de arreglo personal, permisos por enfermedad y otras 






















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En esta pregunta podemos observar que la gran mayoría de los encuestados afirman que sus 
horas de oficina, el arreglo personal, permisos por enfermedad y demás políticas les fueron. 
 



























Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En la grafica podemos observar que más de la mitad de los encuestados confirman que no 
fueron capacitados en el manejo del sistema telefónico.  
 
























Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En esta gráfica más de la mitad de los encuestados  no pudieron realizar algún tipo de 
pregunta.  
 




















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En esta gráfica más de la mitad de los encuestados, con la exposición del manual de 
inducción conocieron las políticas de nómina.  
 






















Fuente: Datos del Estudio 
Elaborado por: Nancy Paillacho A.  
Análisis: En a grafica podemos observar que más de la mitad de los encuestados a la final de la semana 

































ANEXO 7: TALLER N° 1 
• TALLER: Exposición del manual de inducción a los funcionarios de la ciudad de 
Quito 
• Objetivo: Dar a conocer el Manual de Inducción al personal de la institución.  
• Participantes: 41 personas, cada día.  
• Horario: 17: 00 pm a 18:30 pm 
• Fecha: 25 de agosto del 2011 y 26 de agosto del 2011. (Anexo 4) 
Ilustración No. 7 
  



















Presentación del Evento  
 




Introducción Sobre el Clima Laboral  
 
 
Introducción sobre la Importancia 
de la Inducción.   
 
 






Trabajo en Equipo 















Glosario Técnico  
 
Clima laboral 
Es el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u 
organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados. 
 
Cultura organizacional 
La cultura organizacional es el  conjunto de normas, hábitos y valores, que practican los individuos de 
una organización, y que hacen de esta su forma de comportamiento. 
 
Proceso de inducción 
Conjunto de acciones a través de las cuales se pretende integrar al personal de nuevo ingreso  a la 
empresa así como su capacitación en las funciones relativas al puesto. 
 
Capacitación  
Se entiende por capacitación el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educación no 
formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educación, dirigidos a 
prolongar y a complementar la educación inicial mediante la generación de conocimientos, el 
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y 
colectiva para contribuir al cumplimiento de la misión institucional, a la mejor prestación de servicios a 
la comunidad, al eficaz desempeño del cargo y al desarrollo personal integral. 
 
Formación 
Comprende a aquellos estudios y aprendizajes que tienen como objetivo la inserción, reinserción y 
actualización laboral.El objetivo de la formación profesional es aumentar y adecuar el conocimiento y 
habilidades de los trabajadores a lo largo de toda la vida. Por lo general, existen tres tipos de formación 
profesional: la formación profesional específica o inicial (destinada a los estudiantes que deciden 
iniciarse en el mundo laboral), la formación profesional ocupacional (para los desempleados que 
desean reinsertarse en el mundo del trabajo) y la formación profesional continua (para los trabajadores 
en activo que quieren adquirir mayores competencias y que intentan una actualización permanente de 







Es el aprendizaje que se desarrolla en el lugar de trabajo para mejorar el rendimiento de los 
trabajadores. Este entrenamiento supone la práctica con las herramientas, equipos, documentos o 
materiales que se utilizarán en forma cotidiana. 
 
Motivación 
La motivación es, lo que hace que un individuo actúe y se comporte de una determinada manera. Es 
una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una situación 
dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía. Factores que hacen que las 
poblaciones o las personas actúen en cierta forma. La motivación es un termino genérico que se aplica 
a un amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares. 
 
Incentivo 
El incentivo se trata de la estimulación que se le otorga a un sujeto por su buen funcionamiento en 
cualquier ámbito (laboral, afectivo, etc.) con la intención de que se siga esforzando por mantenerlo. Se 
trata, por lo tanto, de una recompensa o un premio. 
 
Necesidad 
Una necesidad es un impulso irresistible que hace que las causas obren de forma infalible en cierto 
sentido. También es aquello a lo cual es imposible sustraerse, faltar o resistir; la carencia de las cosas 
que son menester para la conservación de la vida; la falta continuada de alimento que hace desfallecer; 
y el riesgo o peligro en que se necesita de un pronto auxilio. 
 
Satisfacción Laboral 
Es el grado de conformidad de la persona respecto al entorno de trabajo. La satisfacción laboral incluye 
la consideración de la remuneración, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc.  
 
Mobbing 
El acoso laboral o acoso moral en el lugar del trabajo, conocido frecuentemente a través del término 
inglés mobbing ("asediar, acosar, acorralar en grupo"), es tanto la acción de un hostigador u 
hostigadores conducente a producir miedo, terror, desprecio o desánimo en el trabajador afectado hacia 
su lugar de trabajo, como el efecto o la enfermedad que produce en el trabajador. Esta persona o grupo 
de personas reciben una violencia psicológica injustificada a través de actos negativos y hostiles en el 




Es una predisposición aprendida para responder de un modo consistente a un objeto social. Se han 
distinguido tres componentes de las actitudes: el cognoscitivo (formado por las percepciones y 
creencias hacia un objeto, así como por la información que tenemos sobre el mismo), el afectivo (el 
sentimiento en favor o en contra de un objeto social) y el conductual (la tendencia a reaccionar hacia 
los objetos de una cierta manera). 
 
Aptitud 
Se refiere a las características psicológicas que permiten pronosticar diferencias interindividuales en las 
situaciones futuras de aprendizaje. 
 
Ausentismo 
Se define como la ausencia de una persona de su puesto de trabajo en las horas que le corresponden 
trabajar de acuerdo a la legislación laboral. Las principales causas de absentismo laboral son los 




Un museo (del latín musēum y éste a su vez del griego Μουσείον) es una institución pública o privada, 
permanente, con o sin fines de lucro, al servicio de la sociedad y su desarrollo, y abierta al público, que 
adquiere, conserva, investiga, comunica y expone o exhibe, con propósitos de estudio, educación y 
deleite colecciones de arte, científicas, etc., siempre con un valor cultural, según el Consejo 




La museografía es el conjunto de técnicas y prácticas relativas al funcionamiento de un museo. Agrupa 
las técnicas de concepción y realización de una exposición, sea temporal o permanente. La disposición 
física de una exposición debe tener en cuenta tanto las exigencias de conservación preventiva de los 
objetos como la puesta en valor en vistas a su presentación y su comprensión. 
 
Museología 
La museología (del griego μουσειόν = museión 'museo', lugar de las musas y λόγος = logos, 
razonamiento, argumentación, habla) es la ciencia que trata de los museos, su historia, su influencia en 
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